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Presento la Tesis titulada: “Satisfaccion Laboral y motivacion de los trabajadores
de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016”, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el
grado académico de Magister en Gestion Publica.

Esperando que los aportes del minucioso estudio contribuyan en parte a la
solucién de la problemética y mejora de la gestion de los servicios en la nueva
gestién relacionados con la “Satisfaccion Laboral y motivacion de los trabajadores

de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016”.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se detalla la introduccion. En el segundo capitulo se
presenta el marco metodoldgico. En el tercer capitulo se muestran los resultados.
En el cuarto capitulo mencionaremos la discusion de los resultados. En el quinto
se precisan las conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan las
recomendaciones que hemos planteado, luego del andlisis de los datos de las
variables en estudio. Finalmente, en el séptimo capitulo presentamos las

referencias bibliograficas y anexos de la presente investigacion.

El autor.
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Resumen

La presente investigacion titulada Satisfaccion Laboral y Motivaciéon de los
Trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016 tuvo
como finalidad determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion
de los trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

Se realizé la investigacion con la finalidad de determinar la relacion
existente de satisfaccion y motivacion de los trabajadores de la Central de

Céamaras.

El tipo de estudio es basico de caracter descriptivo correlacional, de disefio
no experimental y transversal. La muestra estuvo conformada por 80 trabajadores
de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate; se utilizé la férmula de
Crombach y la validez de expertos para determinar la confiabilidad y validacion
del instrumento, la recoleccion de datos se obtuvo a través de la encuesta dirigida
a través de dos cuestionarios de 50 preguntas con 5 opciones de respuestas y 17
preguntas con 7 opciones de respuestas cada una. Con referencia al objetivo
general, determinar la relacibn que existe entre la satisfaccion laboral y la
motivacion de los trabajadores de camaras de la Municipalidad de Ate.
Posteriormente se proceso la informacion y se procedié a elaborar la discusion,
conclusién y recomendaciones. Concluyendo que existe una relacion directa y
significativa entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion de los trabajadores de la
Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016 lo que demuestra con el

estadistico de rho spearman resultando de una significancia bilateral p=< 0.05

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, Motivacion, central de camaras.
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Abstract

The present research entitled Occupational Satisfaction and Motivation of the
Workers of the Central of Chambers of the Municipality of Ate, 2016 had the
purpose to determine the relationship between the Labor Satisfaction and Motivation

of the workers of the Central of Chambers of the Municipality of Ate, 2016.

The research was carried out in order to determine the existing relationship of

satisfaction and motivation of the workers of the Central of Chambers.

The type of study is basic descriptive correlational, non-experimental and cross-
sectional design. The sample was formed by 80 workers of the Central of Chambers
of the Municipality of Ate; we used the Crombach formula and the validity of experts
to determine the reliability and validation of the instrument, data collection was
obtained through the survey conducted through two questionnaires of 50 questions
with 5 choices of answers and 17 questions with 7 answer options each. With
reference to the general objective, to determine the relationship between job
satisfaction and the motivation of the camera workers of the Municipality of Ate.
subsequently the information was processed and the discussion, conclusion and
recommendations were elaborated. Concluding that there is a direct and significant
relationship between the Labor Satisfaction and Motivation of the workers of the
Central of Chambers of the Municipality of Ate, 2016 which demonstrates with the
statistic of rho spearman resulting from a bilateral significance p = <0.05

Keywords: Labor satisfaction, Motivation, central camera.
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En la actualidad las sociedades crecientes economicas y socioculturales existen
muchas variables o factores que de alguna forma hacen que el desarrollo no
llegue con éxito. Uno de los problemas que hoy en dia esta a flor de piel y que dia
a dia da de que hablar con muchos casos de violencia y hasta muerte por temas
de robos, ajustes de cuentas, agresiones fisicas y muchos actos mas que nos
aflige y perturba una de ellas es la Inseguridad Ciudadana no solo en el Pera si no

en todo el mundo.

Actualmente la Municipalidad de ate consta de una Central de Emergencias
con 142 Camaras de video vigilancia, un sistema interconectado con el 105 de la
Policia Nacional del Perq, integrado por 100 trabajadores entre ellos se puede
clasificar en operadores de camaras, radio operadores, Teleoperadoras y
personal administrativo con 3 horarios turno mafana, tarde y noche trabajando
feriados, sabados y domingos, causando un bajo rendimiento en productividad de

novedades en la Central de cAmaras de la Municipalidad de Ate.

La seguridad ciudadana ha ido avanzando progresivamente
implementando nuevas formas 0 mecanismos gue aportan una gran ayuda para
combatir la inseguridad ciudadana, en la actualidad en nuestro pais cuenta con
mas de 50 centros de cdmaras de video vigilancia en diferentes regiones del
Perd. Lo cual se ha realizado el presente estudio de la “Satisfaccion Laboral y
motivacion de los trabajadores de la central de camaras de la Municipalidad de
Ate, 2016” habiéndose encontrado una relacion significativa entre las variables lo
cual implica que cuando haya una mayor motivacion en el personal existe una
mayor satisfaccion laboral en los trabajadores de la Central de camaras de la

Municipalidad de Ate.
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1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Salazar (2013) en su tesis Relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo del hospital Roosevelt de
Guatemala, para optar el grado de Magister en psicologa industrial/organizacional
en el grado académico de Licenciada. El objetivo fue establecer la relacion entre
la cultura organizacional y la satisfaccién laboral del personal administrativo del
hospital Roosevelt. La investigacion fue un estudio descriptivo, transversal,
correccional de enfoque cuantitativo. La poblacion muestral lo conformo 46
personas. El tipo de muestreo fue no probabilistico a conveniencia., el estudio
concluy6 que se encontrd correlacion significante a 0.05 directa y fuerte entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal a pesar de no contar con un
ambiente acorde con sus necesidades, incentivos, beneficios, ventilacion e
iluminacién adecuada estan satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral.
Con relacion a la satisfaccion en general se encontré6 que en su mayoria estan
satisfechos con una minoria del 6.52% que su nivel de satisfaccion es bajo, lo

cual podria incidir en alcanzar los objetivos de la institucion.

Pila (2012) en su tesis La motivacibn como estrategia de aprendizaje en el
desarrollo de competencias comunicativas de los estudiantes de I-II nivel del
convenio Héroes del Cenepa-Espe de la Ciudad de Quito en el afio 2012 Disefio
de una Guia de Estrategias Motivacionales para el Docente. Para obtener el
grado de Maestria en la Universidad de Guayaquil, Gerencia de Educacion
Superior, es un estudio de campo cualitativo, es una investigacion de campo con
el fin de recolectar informaciéon a través de encuestas, entrevistas y observacion
directa. Cuyo objetivo es Establecer el tipo de estrategias motivacionales que
utilizan los docentes en el proceso de ensefianza — aprendizaje. Se trabajé con
toda la poblacién de 100 estudiantes, 12 docentes y 3 encargados del laboratorio,
se tomO una encuesta donde concluye que son pocos los encuestados que

realmente ingresan a realizar sus estudios por adquirir un nuevo idioma, la gran
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mayoria de estudiantes son bachilleres, la mayoria de estudiantes no encuentran
motivacion al momento de aprender el idioma inglés, por consiguiente, la

ensefianza se toma monaotona.

Es necesario estimular al alumno a través de actividades integradoras, con clases
didacticas incentivadoras para mejorar el proceso de aprendizaje. El docente
debe evaluar el grado o ajuste de vocabulario de acuerdo al nivel de los

estudiantes de los primero niveles.

Fuentes (2012), en la tesis de Maestria Satisfaccion laboral y su influencia en
la productividad, estudio realizado en la delegacion de Recursos Humanos del
Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango, es una investigacion
descriptiva, estudia, interpreta y refiere, sustentada en la Universidad Rafael
Landivar, facultad de Humanidades - Guatemala. Esta investigacion se trabajé
con una poblacion de 20 trabajadores de la delegacién de Recursos Humanos a
quien se le tomo un cuestionario elaborado con la técnica de Likert cuyo objetivo
es establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad del
recurso humano cuyo resultado indica que los 20 encuestados manifiestan tener
un nivel de satisfaccion laboral alto, esto puede confirmar que el 71% considera
gue siempre se siente satisfecho con el trabajo que realizan, mientras que el 29%
se siente satisfecho, resalta que el tener un buen ambiente de trabajo, una
comunicacion asertiva y armonia con las diferentes unidades que conforma la
Delegacion de Recursos Humanos.

Es también un factor importante las relaciones interpersonales, el gusto por el
trabajo las condiciones y la antigledad dentro del area, estos factores influyen

para que los trabajadores se sientan satisfechos.

Rodriguez (2009), en su tesis de Maestria titulada Diagnostico del clima
Organizacional e una Empresa de Telecomunicaciones de El Salvador, es una
investigacion de caracter descriptivo, prospectivo. Transversal y de campo, el
disefio de la investigacion es no experimental, sustentada en la Universidad Dr.
José Matias Delgado, facultad de Cultura General y Bellas Artes, escuela de

Psicologia, cuyo objetivo es evaluar a través de un diagnéstico de clima
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organizacional la situacion actual en la que se encuentran los factores de
motivacion, los factores de satisfaccion laboral y los factores culturales para
proponer lineamiento que ayuden a optimizar las deficiencias que estos
presenten, se trabajé con la totalidad de la poblacién un total de 110 empleados,
se disefid una encuesta tomando como referencia la escala valorativa de Rensis
Likert (1932), donde concluye que el clima organizacional de la empresa en su
relacion con las condiciones laborales el personal posee escaso material y
recursos para desempefiar su trabajo, con respecto al desarrollo profesional
destaco tener bajas posibilidades de postular y ascender a puestos dentro de la
organizacién. Unos de los problemas que también afecta en el desempefio o
actitud es el problema salarial, no hay un aumento salarial, donde resulta que el
personal compara con otras instituciones fijdndose de que su sueldo esta por

debajo de otros montos ofrecidos en otras entidades.

Guevara (2008), en su tesis magistral Evaluacion de la Satisfaccion Laboral
de los Trabajadores de una Empresa Petrolera Maturin, Monagas Junio /
Noviembre tesis para optar el grado de Especialidad en la Universidad
Experimental de Guyana de la Republica Bolivariana de Venezuela, el estudio fue
de tipo transversal, descriptivo-correlacional, recolectando datos sobra cada una
de las variables, conceptos, contextos, el objetivo de la investigacion es evaluar la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa petrolera ubicada en la
ciudad de Maturin, Estado Monagas, en el periodo comprendido entre
Junio/Noviembre de 2008, la poblacion estuvo conformada por 279 trabajadores,
el tipo de muestra fue probalistica no intencional, la cual quedo constituida en 72
trabajadores, concluyendo de acuerdo a los parametros establecidos de la
investigacion indica que la mayoria de los trabajadores cuentan con un bajo nivel

de satisfaccion laboral.

Es muy importante que el trabajador encuentre un lazo entre el trabajo y el
logro que al cumplir con la meta establecida sean reconocidos, incentivados.
Donde exista buena relacion y comunicacion con el empleador para que exista

mejor produccion laboral.
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1.1.2 Antecedentes Nacionales

Zapata (2015) en su tesis Satisfaccion en el trabajo de los directores de los
colegios de la Urbanizacion “Santa Rosa” de Sullana, para optar el grado de
Magister en la Universidad de Piura, el tipo de investigacion se enmarca en el
paradigma positivista y en la metodologia cuantitativa, se aplicé el disefio
transversal, cuyo objetivo es Identificar y analizar el nivel de Satisfaccion en el
trabajo de los colegios de la Urbanizacion Santa Rosa de Sullana con respecto a
su realizacion profesional y en las relaciones con los estudiantes, docentes,
padres de familia y UGEL, el proceso de recoleccion de datos utilizando como
instrumento la encuesta relacionada con la satisfaccion en el trabajo de los
directores, con una poblacion de 6 directores de diferentes Instituciones
Educativas de la Urbanizacion Santa Rosa del distrito de Sullana. Donde concluye
gue con relacion a la variable realizacion profesional los directores muestran
satisfaccion en un porcentaje de muy satisfecho de 31,7%, y un porcentaje de
53,3% de satisfecho. Con la relacion a la variable Realizacion Profesional segun
sus indicadores de mayor satisfaccion estan referidos a las oportunidades que le
ofrece el cargo de director para ser creativo y disfrutar de su trabajo, tener

oportunidades para ejecutar iniciativas y desarrollarlas.

El ser director de una Institucion Educativa tienes la facultad de decision, tienes
propia autonomia para tomar decidir y ver las mejoras, para destacar y ofrecer

una mejor calidad de estudio a los estudiantes.

Arapa (2015), en su tesis sustentada El Clima Organizacional y su relacion
con el nivel de Satisfaccion Laboral del personal de salud asistencial de la Redes
Yunguyo -2012, tesis presentada a la facultad de Administracion de la Universidad
Andina” Neéstor Céaceres Veladzquez para optar el grado de Magister en
Administracion, el disefio de la investigacion es de tipo descriptivo transversal,
cuyo objetivo era analizar la relacién que existe entre el clima organizacional y el
nivel de satisfaccion laboral del personal de salud asistencial, la poblacién es de
128 trabajadores la cual se trabajé con un muestreo de 96 trabajadores entre
meédicos, enfermeras, otros profesionales, la técnica e instrumento de

investigacion que se aplico fue la entrevista para aplicar una encuesta donde
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concluye, en que las caracteristicas personales del trabajador relacionadas con el
nivel de satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que laboran en la
REDES - Yunguyo, el nivel de satisfaccion laboral en el personal de salud
asistencial es de 72,92 % estaban medianamente satisfechos laboralmente, un

17.71% con insatisfaccion laboral, y un 9,38% con satisfaccion laboral.

Se observa que el nivel de insatisfaccion laboral del personal de salud asistencial
es moderadamente baja es un indicador de que las circunstancias sociales y

personales afectan o influyen en la vida personal y laboral.

Larico (2015), realizo la presente investigacion Motivacion Laboral asociado
a la Satisfaccion laboral del personal de salud asistencial de la Redes Yunguyo
2012 tesis presentada a la facultad de Administracion de la Universidad Andina
Néstor Caceres Velazquez para optar el grado de Magister en Administracion, el
disefio de la presente investigacion fue de disefio no experimental esta
investigacion es de tipo descriptivo transversal, analitico y explicativo, cuyo
objetivo general era analizar la motivacion laboral asociada a la satisfaccion
laboral del personal de salud asistencial de la redes Yunguyo — 2012, la poblacion
y muestra estuvo compuesta por 96, la técnica e instrumento de investigacion es
la encuesta en su modalidad cuestionario concluyendo algunos factores o
caracteristicas personales, caracteristicas laborales y psicolégicas son
indicadores asociados a la satisfaccion laboral donde el 77.08% (74), tenia
medianamente satisfaccion laboral, un 14.58 % (14) tenian insatisfaccion laboral y
un 8.33% contaban con satisfaccion laboral. La motivacién es una pieza muy
importante para el trabajador, donde influyen muchas caracteres y factores
psicoldgicos, sociales y hasta econdmicos que afecta el desenvolvimiento de los
trabajadores ya que al no estar motivados no sienten una mayor satisfaccion

laboral.

Medina (2014), realizo la tesis Relacion entre motivacion y desempeiio
laboral del personal de enfermeria servicio de cirugia Hospital Regional Honorio
Delgado Arequipa — 2013, para optar el grado de Maestria de Gerencia en Salud

de la”” Universidad Catodlica de Santa Maria”, el tipo de investigacion es de corte
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transversal, observacional, descriptivo y relacional se utilizd la técnica de
recoleccion de informacion, a través de una conversacion grupal, la discusion de
los participantes con sus investigadores, donde conversan abierta, libre y
fluidamente sobre sus vidas cotidianas y experiencias laborales, en la presente
investigacion el autor decidi6 trabajar con el total de la poblacion de 55
trabajadores del area de enfermeria donde concluye que los trabajadores
investigados no se encuentran motivados por el salario, prestaciones, seguridad,
ambiente laboral y aspiraciones personales en el centro laboral, la cual se
encontré una correlacion de 0,80 entre la motivacion y desempefio laboral que es
significativo y de buen nivel y existe una relacién directa entre la motivacion y
desemperio laboral del personal de enfermeria del servicio de cirugia del Hospital
Regional Honorio Delgado en el 2013. Teniendo en cuenta los estandares o

condiciones de los trabajadores son muy distintos a nivel nacional.

Gamarra (2014), en sus tesis de Maestria titulada Percepcion de directores y
Docentes sobre cuatro categorias del clima organizacionales en una Institucién
Educativa de la UGEL N° 04 de Comas, investigacién de enfoque cualitativo de
nivel descriptivo de tipo no experimental, sustentada en la Pontificia Universidad
Catdlica del Peru cuyo objetivo es analizar las percepciones de directivos y
docentes sobre el clima organizacional en una institucion educativa estatal de la
UGEL 04 de Comas; la poblacién estuvo conformada por 30 docentes de una
institucién Educativa estatal del distrito de Comas, 12 del nivel primaria y 18 del
nivel secundario, la muestra fue conformada por 2 directores( director y
Subdirector), 6 docentes ( 3 de nivel primario y 3 del nivel secundario). El
documento utilizado en esta investigacion es la entrevista registrada en
grabaciones, interactuando y recopilando datos donde concluye que la confianza,
la presion, el apoyo y el reconocimiento categorias estudiadas en esta
investigacién, resultan ser de mucha importancia para mejorar sus dificultades,
deficiencias aportando al estudio la mejora en el desarrollo de la gestion

educativa.

Existen muchos factores mas que pueden mejorar y fortalecer la gestién

educativa, uno de ellos es la motivacion muy sonado hoy en dia, el capacitar y
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actualizar a los docentes hard que la educacion en el pais mejore, cambie y sea

mAas interesante para los estudiantes.

Alfaro et. Al (2012) en su tesis Magistral Satisfaccién laboral y su relacion con
algunas variables ocupacionales en tres municipalidades, esta investigacion es
de tipo descriptiva y correlacional con enfoque cuantitativo de corte transaccional,
tesis sustentada en la Pontificia Universidad Catolica del Pert cuyo objetivo de la
investigacion es aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccion laboral en la
muestra de municipalidades y proponer explicaciones que permitan entenderlo y
mejorar, la poblacion del estudio esta conformada por los trabajadores
dependientes de la Municipalidad del Callao y de Lima metropolitana los cuales
fueron 3,179 donde se trabajé con una muestra de 161 trabajadores. La técnica
de recoleccion de datos fue la encuesta el instrumento que se utilizé6 en la
siguiente investigacion es el cuestionario denominado “Escala de opiniones SL-
SPC”, elaborado por Sonia Palma en el 2005 concluyendo: que los niveles de
satisfaccion laboral en las 3 municipalidades son de nivel medio, lo que indicaria
que hay posibilidades de mejora creando espacios donde los personales de las

municipalidades estén comprometidos y sientan mas compromiso con el trabajo.

Sanchez (2010), en su tesis de Maestria titulada Clima Organizacional y su
relacion con la Satisfaccion Laboral del personal de Salud de las micro redes
Cufiumbuque y Tabalosos-2010, es una investigacion de enfoque cuantitativo,
descriptivo, correlacional de corte transversal, sustentada en la Universidad
Nacional de San Martin — Tarapoto cuyo objetivo general fue determinar la
relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal de salud
de las micro redes cufiumbuque y tabalosos; la poblacién estuvo conformada por
64 trabajadores, donde 39 trabajadores representan el 61% de la muestra
perciben un nivel promedio del clima organizacional y 25 trabajadores de salud
quienes representan el 39% de la muestra perciben un nivel alto de Clima
Organizacional, el instrumento de la investigacién es la técnica de recoleccion tipo
cuestionario donde concluye: que quienes representa mejor clima organizacional

dentro de un centro laboral mas alta sera la satisfaccion laboral en el personal de
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salud de las micro redes Cuifiumbuque y Tabalosos-2010, donde el entorno
laboral y el clima organizacional sea agradable y acogedor.

En la presente tesis tiene como propdsito formular estrategias para mejorar y
fortalecer los niveles de clima organizacional a fin de llevar a cabo mejores
relaciones con su personal para reconocerlos, incentivarlos y motivarlos para un

mejor desempefio laboral creando un buen clima organizacional.

Alvarez (2007), en su tesis doctoral Fuentes de presion laboral y Satisfaccion
laboral en docentes de universidades estatales y universidades privadas de Lima
Metropolitana, el tipo de investigacion es correlacional y comparativo de disefio
transaccional, sustentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. La
poblacion estuvo conformada por 7,186 docentes de universidades estatales y
12,521 docentes de universidades privadas, la muestra fue de 506 docentes, los
instrumentos utilizados en este trabajo de investigacion fueron 3 cuestionarios: un
cuestionario de Datos, un cuestionario sobre Satisfaccion Laboral y un
cuestionario sobre Fuentes de Presion Laboral, concluyendo que las Fuentes de
presion laboral y la Satisfaccién laboral se relacionan de manera inversa en los
docentes universitarios de Lima Metropolitana lo cual significa que a mayor
presion laboral menor satisfaccion laboral, donde proponen crear estrategias
organizacionales como talleres, cursos, o programas de adquisicion de destrezas
para mejorar el afrontamiento del estrés creando un buen clima organizacional en

los docentes.

Es parte de la vida profesional de un docente universitario el estrés
tecnoldgico con la que hoy en dia se vive, es mantenerse preparado, instruido y
actualizado en los ultimos avances de la tecnologia ocasionandole un sobre carga
mental. Es por ello que este trabajo propone programas, talleres y cursos para
aliviar o minimizar las fuentes de presion y crear un buen lugar Ambiente en el

trabajo.
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1.2 Fundamentaciéon Cientifica, técnica o humanistica

1.2.1. Bases teéricas de la Variable: Satisfaccién Laboral
Definiciones

En el marco de la psicologia, la satisfaccion laboral se ha definido de muchas
maneras que coinciden en la idea de concebirla como una respuesta afectiva del

trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo.

Para Robbins (1999), la satisfaccion en el trabajo se refiere a la actitud
general de un individuo hacia su empleo. Una persona con alto nivel de
satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, mientras una persona
que no se encuentra satisfecha mantendra actitudes negativas”. La consecuencia
de una baja satisfaccion laboral, trae actitudes negativas, conformistas, llegando
al grado de la baja productividad. Este hecho debe ser analizado o estudiado para
ubicar el problema y mejorar el ambiente de los trabajadores para mejoras del
clima organizacional dentro de la empresa. Cada trabajador tiene diferente
perspectivas sobre el lugar de trabajo y este actia de acuerdo a las acciones
sean positivas 0 negativas que pasen dentro de la organizacioén, ya que busca un

ambiente adecuado, apropiado a favor de su bienestar.

Para Hernandez (2009), medir el nivel de satisfaccion laboral proporciona
valiosa informacion acerca del estado en que se encuentra la organizacion y
cuanto mas falta para llegar al punto deseado. Es decir, si lo que se le promete es
lo que recibe, y si efectivamente esto es lo que necesita.

Segun Locke (1976) lo ha definido como un estado emocional positivo 0
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud general
resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo
y los factores con él relacionados. Se entiende que dentro de los labores es muy
importante la relacion que lleve entre los comparfieros de trabajo demostrando

buenas actitudes. En este sentido, Locke (1976) fue uno de los primeros autores
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que intento identificar varias de estas caracteristicas, clasificandolas a su vez en

dos Categorias:

Eventos o condiciones de satisfaccion laboral

La Satisfaccion en el trabajo involucra el interés intrinseco del trabajo, la variedad,
las oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las

posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.

Cuando existe Satisfaccion con el salario tiene una relacién con la valoracion
con el aspecto cuantitativo del sueldo, la equidad respecto al mismo o al método
de distribucién. Satisfaccion con las promociones: oportunidades de formacion o
la base a partir de la que se produce la promocién. - Satisfaccion con el
reconocimiento: que incluye los elogios por la realizacion del trabajo, las criticas,
la congruencia con la propia percepcién. - Satisfaccion también esta relacionada
con los beneficios como pensiones, seguros medicos, vacaciones, primas.

Se relaciona a la Satisfaccion con las condiciones de trabajo, como el horario, los
descansos, el disefo del puesto de trabajo, la temperatura.

Agentes de satisfaccion: que hacen posible la ocurrencia de estos eventos:

Satisfaccion con la supervision: referida al estilo de supervisién o las habilidades
técnicas, de relaciones humanas o administrativas. Satisfaccion con los
comparferos: que incluye la competencia de estos, su apoyo, comunicacion,
amistad - Satisfaccion con la compafia y la direccion: aspectos como la politica

de beneficios y salarios dentro de la organizacion.

Para Javier Flores (1992) se refiere a la satisfaccion laboral al modo de
como se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como
salario, estilo de Supervision, condiciones del trabajo, oportunidades de
promocién, comparieros de labor, etc. Por ser una actitud, la Satisfaccion Laboral
es una tendencia relativamente estable de responder consistentemente al trabajo

gue se desempenfa la persona. En este caso el trabajador se siente bien con la
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labor realizada ya que se encuentra en un buen lugar, con buenas condiciones
laborales buenas oportunidades buscando que se reconozca la satisfaccion

laboral.

Bravo, Peiré y Rodriguez (1996) la definen como una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia una situacién de trabajo, actitudes
gue pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del
mismo. Asi la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto globalizador con
el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos
de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccion laboral implica hablar de
actitudes. El autor detalla que las actitudes tienen mucha importancia en cada
persona en donde se desenvuelve. Si al estar con mala actitud todo nos saldra
mal, pero al poner ganas y empefio y ser positivos tendremos mejores resultados,
concordamos con la tesis de Robbins y Judge (2009) lo definen como una
sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos

positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen negativos.

Se entiende como satisfaccion laboral a la manera como siente un empleado
acerca de su propio trabajo. Las actitudes de una persona hacia su propio empleo
reflejan experiencias agradables y desagradables en el puesto y expectativas
acerca de experiencias futuras.

Como consecuencia de esta investigacion, Herzberg (1966) define la satisfaccion
en el trabajo, pero no es considerado como parte de un continuo que va de muy

insatisfecho a muy satisfecho.

Mencionaremos algunas teorias importantes en la Satisfaccion Laboral

Teoria del Ajuste en el trabajo

Segun Dawes (1994) De igual forma, cuanto mas se relacionen los

refuerzos premios de la funcion o la organizacién con los valores que una persona

busca satisfacer a través del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y



27

autonomia), es mas probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio.
El grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como predictores de la
probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo,

logre tener éxito en este y reciba los reconocimientos esperados.

Teoria de la discrepancia

Locke (1968), sostiene que la satisfaccion laboral es el estado emocional
placentero que resulta de la valoracién del trabajo como un medio para lograr o
facilitar el logro de los valores laborales. Asimismo, la insatisfaccién laboral es el
estado emocional no placentero, resultante de la valoracion del trabajo como
frustrante o bloqueo de la consecucién de los valores laborales. La satisfaccion e
insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion que hace el trabajador al
contrastar sus valores con la percepcion de lo que le ofrece el trabajo. En este
sentido, se define el caracter dinamico de los valores que varian de persona a
persona, asi como la jerarquia de valores que cada individuo posee. Cada
experiencia de satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado de un juicio
dual: el grado de la discrepancia valor-percepcion y la importancia relativa del

valor para el individuo.

Teoria de los eventos situacionales

Para Quarstein, McAffe, & Glassman, (1992), sostiene que la satisfaccién
laboral esta determinada por factores denominados caracteristicas situacionales y
eventos situacionales. Las caracteristicas situacionales son los aspectos laborales
que la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto por ejemplo el sueldo,
oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politica de la empresa y
supervision. Los eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores
no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto.
Estos pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos

(desperfecto de una maquina).
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Modelo dinamico de la satisfaccion en el trabajo

El modelo dinamico de la satisfaccion en el trabajo (Bruggemann Y Ulich, 1975)
se caracteriza por la concepcion dinamica de la satisfaccion en el trabajo. Segun
este modelo, la satisfaccibn en el trabajo es un producto del proceso de
interaccion entre el individuo y su situacion de trabajo; siendo la satisfaccion
mayor cuanto mayor poder tenga la persona para controlar su situacion de

trabajo.

Bruggemann et al (1975) introducen dos conceptos sobre los cuales se
asienta su modelo. El primero es designado valor real de las caracteristicas del
trabajo; el segundo se denomina valor nominal de las caracteristicas del trabajo.
El valor real de las caracteristicas del trabajo representa el grado en que las
caracteristicas estan presentes en el trabajo; a su vez, estas caracteristicas
vienen de los subsistemas social y tecnolégico y, también, de la propia estructura
de la organizaciéon. En cuanto al valor nominal se refiere a lo que el individuo
pretende obtener a través de las caracteristicas de su trabajo. En este contexto,
las expectativas del individuo resultan de los motivos, de las aspiraciones y
ambiciones personales que, a su vez, son influenciadas por variables socio-

demograficas.

Bruggemann et al. (1975) presentan tres variables en las cuales se
desenvuelve el modelo: la congruencia o discrepancia (diferencia) entre el valor
real de la situacion de trabajo y el valor nominal del individuo; las alteraciones del
nivel de las aspiraciones de la persona; los comportamientos adoptados por el
individuo para lidiar con las situaciones / problemas. Como consecuencia de la
congruencia o discrepancia verificada entre las necesidades, expectativas y
motivos del individuo con la situacion de trabajo, de los niveles de aspiraciones
del individuo y, de las estrategias de comportamiento para administrar los

problemas, resultaran formas diferenciadas de satisfaccion en el trabajo.
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El Modelo interactivo

Segun Snyder & Ickes (1985), En este modelo se procede una tentativa de
sintesis entre los abordajes de disposiciones personales y de situaciones En la
configuracion de los modelos interactivos, el comportamiento no es visto como
controlado internamente o externamente, sino como resultado de la confluencia

de factores internos y externos.

Los fundamentos del modelo interactivo son:

El concepto de coherencia sustituye al de consistencia, sugiriendo que el
comportamiento humano no debe ser entendido en base al criterio de
consistencia, es decir, las personas pueden tener comportamientos inconsistentes
de una situacion a otra y, ser previsibles, porque se trata de comportamientos
coherentes para aquella persona esta referencia puede resultar por ejemplo de la

“fuerza” de las situaciones.

Harvey et. al., 1991, El comportamiento no debe ser entendido como
resultado directo de las situaciones, una vez que las situaciones son evaluadas de
una forma particular para cada individuo. Las dos principales corrientes de
investigacién en el ambito de los modelos interactivos son: Las de congruencia y
las de interacciones dinamicas.

La idea subyacente a las dos es la necesidad de compatibilidad entre personas y
situaciones. De acuerdo con la corriente de la congruencia, las personas deberan
ser colocadas en funciones compatibles con sus expectativas y necesidades, de

modo que se sientan satisfechas, sean productivas, etc.

La satisfaccion en el trabajo, en este caso, seria resultante de la encajadura
entre la persona y la situacién. Si este modelo parece intuitivamente mas
apelativo que los modelos unidireccionales, se debe al hecho de reconocer la
necesidad de articulacion entre variables personales y contextuales en el estudio
de la satisfaccion en el trabajo. La satisfaccion no puede, de acuerdo con este

concepto, ser entendida como producto exclusivo de la persona o de la situacion.
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Asi se vuelve més plausible el hecho de que una funcién puede ser motivadora
para una persona y no para otra. También en el caso de un unico individuo, la
satisfaccion con la funcion puede variar a lo largo del tiempo. Un avance en
relacion a esta perspectiva de la congruencia se encuentra en las investigaciones

relativas a las interacciones dindmicas entre personas y situaciones.

Para Snyder & Ickes (1985) y Schneider (1983) Comentan que en vez de
sujetos pasivos cuyo comportamiento depende de las caracteristicas de la
situacién, los individuos deberan ser considerados capaces de desarrollarse en
situaciones congruentes con sus atributos personales y de simultdneamente,

crear sus propias situaciones de trabajo.

Segun Schneider (1983), es importante tener tres ideas clave para proceder
al estudio de la satisfaccion: las personas seleccionan sus propias situaciones,
aceptandolas y rechazandolas, de acuerdo con sus caracteristicas personales y la
situacion presente, la seleccion de las situaciones, origina contextos humanos
marcados por la “homogeneidad” y, coloca a las personas en contacto con otras
que le son relativamente semejantes. Estas relaciones interpersonales, llevan a
organizaciones relativamente estables.

La perspectiva interactiva parece ser la mas indicada para el estudio de la

satisfaccion en el trabajo

Segun la piramide de Necesidades de Maslow, se identificaron las siguientes
necesidades: Fisiologicas, como a alimentacion, casa, proteccion contra el dolor o
el sufrimiento, conocidas como necesidades biolégicas, las necesidades de
seguridad, que son las de estar libre de peligro o sentirse seguro contra alguna
amenaza externa, también involucra las necesidades sociales que estan
relacionadas con la amistad, grupos sociales de amor y afecto, esta relacionada
con la vida del individuo en la sociedad.

Las necesidades sociales son la amistad, participacion, pertenencia a grupos,
amor y afecto. Estan relacionados con la vida del individuo en sociedad con otras

personas y con el deseo de dar y recibir afecto, las necesidades de la estima
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relacionadas con el autoestima amor propio, las necesidades de autorrealizacion,

donde se desarrolla las aptitudes y capacidades del individuo

Factores determinantes para la Satisfaccion Laboral, segun las
investigaciones de Robbins (1998), considera que los principales factores
organizacionales que determinan la satisfaccion laboral son: Reto del trabajo, el
sistema de recompensas justas, la satisfaccion con el salario, la satisfaccion con
el sistema de promociones y ascensos, las condiciones favorables de trabajo, la
colaboracion o apoyo que brindan los colegas la compatibilidad entre
personalidad y el puesto de trabajo.

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Las dimensiones de satisfaccion laboral es definida por Palma (2004) quien
conceptualiza a la satisfaccion laboral como: la actitud hacia el trabajo,
detectando cuan agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad
laboral. De modo especifico permite detectar cuan satisfecho se encuentra con
respecto a factores como la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision

de los trabajadores, comunicacién de los trabajadores y condiciones laborales.

Autorrealizacion

Es la apreciaciéon que tiene el colaborador con respecto a las posibilidades de que
el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la
tarea y con perspectiva de futuro, de tal modo que les permita avanzar y sentirse

realizados.

Escudero (2011), haciendo mencién a la piramide de Maslow, refiere la
autorrealizacion como un deseo de las personas por superarse y satisfacer el
potencial que cada uno tiene, es por eso que cuando cada uno siente que llego a
este nivel, tiene la capacidad de poder salir adelante y dejar huella en todo lo que
realiza; siendo este factor uno de los mas provechosos para la organizacion, ya

gue el colaborador mejora su rendimiento laboral.
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Involucramiento Laboral

Es la identificacion que tiene el colaborador con los valores organizacionales y el
compromiso con la empresa para cumplir y lograr el desarrollo de la organizacion,
contribuyendo asi al logro de metas establecidas por la empresa y el desempefio
laboral adecuado, que permitird4 brindar un mejor servicio. Como lo dicho por Frias
(2001) sostiene que el colaborador muestra involucramiento laboral si conoce y
adhiere para si mismo la misién y los objetivos de la empresa, demostrando el
compromiso del colaborador con su equipo, su oficio y con la mision de su

respectiva organizacion para lograr un mejor resultado en su labor dentro de ella.

Supervision

En esta dimensidén se dan apreciaciones del colaborador sobre la funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral, en
tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su
desemperio diario, mejorando la produccion y la calidad de servicio. La presencia
de una supervision crea en muchos de los colaboradores grados de tension que

mejoran su desempenio laboral.

Comunicacion

Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision
de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa,
como con la atencidn a usuarios y/o clientes de la misma, teniendo asi una mejor

relacién con los demas.

Cuadrado (2007) refiere que el desarrollo de la productividad de la
organizacion es efectivo, debido a la comunicacibn que se ejecuta entre
colaboradores, pero hay un bajo rendimiento cuando se trata de una
comunicacién con diferentes direcciones de mando, ya que muchos de ellos no

tienen un contacto cercano con otras areas o jefes de seccion.
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Condiciones laborales

En esta dltima dimension, se obtiene informacidn sobre el reconocimiento de que
la institucidon provee los elementos materiales, econdmicos y psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal modo que
haya facilidad para poder desempefiar el trabajo de la mejor manera. Al hablar de
condiciones laborales, no solo se habla de remuneracion economica, sino también
de los diversos elementos que se necesitan para realizar un buen trabajo, los
cuales la organizacion esté obligada de brindar, ya que favorece a la produccién y
mejora de ella. Sin embargo, De la Fuente (2007), sostiene que el sistema de
remuneracion es un factor muy importante para un colaborador, ya que los
salarios medios y bajos con carécter fijo, no contribuyen al buen clima laboral,
porque no permiten al colaborador mejorar ni mucho menos obtener buenos
resultados, pero eso no quiere decir que los salarios que sobrepasan los niveles

medios por ser motivadores, mejoran el rendimiento laboral

A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion laboral,
debido a su estrecha relacién. Lo mismo sucede entre la satisfaccion con el
trabajo y la moral del empleado; muchos autores emplean ambos términos como
si fueran sinbnimos. La satisfaccion en el empleo designa, basicamente, un
conjunto de actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una disposicion
psicoldgica del sujeto hacia su trabajo, y esto supone un grupo de actitudes y
sentimientos. De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de
numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe
lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizacién que le
procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le

permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc.

Para Schutz (1990), Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y
que no forman parte de la atmosfera laboral, pero que también influyen en la
satisfaccion laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la antigtiedad, la estabilidad
emocional, condiciébn socio-econdémica, tiempo libre y actividades recreativas

practicadas, relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo
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mismo sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, asi como con su

realizacion.

1.2.2. Bases tedricas de la Variable: Motivacion

La Motivacion

Para el autor Kreitner & Kinicki (2003) El término de Motivacion deriva de la
palabra latina Moveré, la cual significa mover. Lopez et al (2005), describe a la
motivacion como caracteristica de la psicologia humana el cual contribuye con el
compromiso de la persona, estad relacionado con el comportamiento de los
individuos hacia la realizacion de sus objetivos. Los comportamientos cambian de
acuerdo a las necesidades del individuo, de acuerdo a los valores sociales y
capacidad individual, el comportamiento se debe a una causa externa o interna,
este es motivado por impulsos, deseos, necesidades y esta orientado hacia un
objetivo, para Ramlall (2004), la motivacion representa la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzos hacia las metas organizadas, condicionada por la capacidad
del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.

Mientras exista una carencia, tension, necesidad en la persona, esta tendra un
comportamiento distinto dentro de la persona. Cuanto mayor sea la tensién el

nivel de esfuerzo es mas alto.

Segun Steers et al (1996), describen la motivacibn como un conjunto de
fuerzas que ocasionan que las personas participen en un comportamiento mas
gue en otro comportamiento alterno. En el lado laboral, la motivaciéon se entiende
como procesos individuales que llevan a actuar a un trabajador vinculando su

desempeiio y satisfaccion en la empresa.

Segun Espada (2002), la motivacion es un motor que llevamos en nuestro
mundo emocional y que no se impulsa para conseguir nuestros anhelos, en
ciertos momentos lo conseguimos por nuestros propios esfuerzos o propios
medios. Se puede concebir a la motivacion como aquellos procesos que dan

cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de una persona.
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Para Freeman (1994), Puede definirse como la voluntad que tiene los
individuos para realizar esfuerzos hacia las metas que tiene las organizaciones
satisfaciendo al mismo tiempo necesidades individuales. Las personas motivadas
buscan con ahinco lograr sus metas y es improbable que se encuentre con
resultados negativos que alteren este estado personal, se dice que las personas
motivadas estan en constante presion y liberan esta sensacion a través del
esfuerzo. Las necesidades individuales deben también ser compatibles con las de
la empresa para que logren conjugarse y obtener el mejor aprovechamiento

mutuo.

La Motivacion y Aspiraciones Personales

Satisfaccion con la profesion: La satisfaccion con la profesion elegida es un
estado afectivo que surge en la persona, resultado de la automotivacién y la
motivacion que recibe de su entorno respecto a su profesién; como consecuencia

causa en €l conductas positivas.

La Autorrealizacion, Reconocimiento social, Satisfaccion en el trabajo y
Desempefio laboral: Segun Vroom, Porter y Lawler explicaran basandose en gran
medida en la teoria de las expectativas de quienes arribaron a un modelo mas
completo de la motivacion que aplicado primordialmente en instituciones. Asi
tenemos que este modelo de teoria sostiene lo siguiente: Que el esfuerzo o la
motivacion para el trabajo es un resultado de lo atractivo que sea la recompensa y
la forma como la persona percibe la relacion existente entre esfuerzo y
recompensa. La segunda parte de este modelo es la relacion entre el desempefio
y las recompensas. Las personas esperan quienes realicen los mejores trabajos
sean quienes perciban los mejores salarios y obtengan mayores y mas rapidas

promociones.

Las personas desean ganar dinero, no so6lo porque este les permite
satisfacer sus necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también porque
brinda las condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de autoestima y

de autorrealizacién. El dinero es un medio, no un fin.
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Si las personas perciben y creen que su desempefio es, al mismo tiempo, posible
y necesario para obtener mas dinero, ciertamente, se desempefiaran de la mejor
manera posible. Si las personas creen que existe relacion directa o indirecta entre
el aumento de la remuneracion y el desempefio, el dinero podra ser motivador

excelente.

Motivacion y Prestaciones

La existencia de prestaciones y servicios al personal corresponden a objetivos de
caracter social, organizativo y de desarrollo personal de los empleados. Para
muchas personas la palabra “compensacion” es sindénimo de “salario”. Cualquier
otro ingreso que proporcione la organizacion se considera con frecuencia como
algo de menor importancia, haciendo que el término “prestacion” se relegue a los
aspectos suplementarios. En realidad, la tendencia es el aumento de las
prestaciones y los servicios que han crecido mas, proporcionalmente hablando en

relacion a sueldos y salarios, durante los dltimos veinte afos.

Motivacion y Seguridad

Son las necesidades relativas a la defensa y proteccion de dafios fisicos y
emocionales; a la ausencia de peligro fisico y de miedo ante la pérdida de
posesiones, alimento y refugio. La seguridad garantiza que las necesidades
primarias estaran cubiertas tanto tiempo como sea posible. Se conocen
tradicionalmente, a las necesidades fisiologicas y a las de seguridad, como

necesidades de orden inferior.

Segun Dauvis et al (1993), en el ambito del trabajo las necesidades inferiores
basicas no suelen dominar, debido a que ellas se encuentran normalmente
satisfechas. Los trabajadores se veran motivados principalmente por las
necesidades de seguridad, sociales, de estima y, por ultimo, de realizacion

personal.
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La Teoria de Maslow (1954), referida a la PirAmide se basa de acuerdo a una
jerarquia de las necesidades que las personas necesitamos cubrir.
Es una teoria psicologica, en la cual define que conforme se satisfacen las
necesidades humanas, los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas
altos, los motivos deben tener un orden de prioridades, colocandolas desde las
mas bajas hasta las mas altas.

Definicion operacional de la Motivacion

La variable Motivacion, para su mejor estudio se ha operacionalizado en 5
dimensiones, cada una con 5 indicadores:

A-Motivacion

Hace referencia a la ausencia de motivacion hacia una actividad o tarea. El
sindrome de a-motivacién laboral tiene su origen en el sistema para la promocién
del trabajador en su carrera profesional y en la competencia de la organizaciéon y
direccidon de la empresa. El desarrollo del trabajador suele atravesar tres fases: en
la primera predomina la ilusion por la actividad laboral, en la segunda el desanimo
con el trabajo, y en la tercera fase, aparece la triada: a-motivacion laboral, falta de
compromiso con el trabajo e insatisfaccién laboral, aunque también es frecuente
gue se vea alterado el autoconcepto y el locus de control del trabajador, lo que
conlleva que se vea afectada no soélo la tarea y actividad profesional sino también
el contexto laboral y las relaciones interpersonales en el trabajo.

Mansilla (2004) indica que la A motivacién laboral tiene su origen en el
sistema para la promocion del trabajador en su carrera profesional y en la
competencia de la organizacion y direccion de la empresa donde el trabajador
suele atravesar tres fases: en la primera predomina la ilusién por la actividad
laboral, en la segunda el desanimo con el trabajo, y en la tercera fase, aparece la
triada: A Motivacion laboral, falta de compromiso con el trabajo e insatisfaccion
laboral, aunque también es frecuente que se vea alterado el autoconcepto y el

locus de control del trabajador, lo que conlleva que se vea afectada no sélo la
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tarea y actividad profesional sino también el contexto laboral y las relaciones
interpersonales en el trabajo.

Regulacion Externa

Se refiere a realizar una actividad realizada con el objetivo de recibir una
recompensa 0 evitar un castigo. Esto se refiere a incentivos o reforzadores
negativos o positivos externos al propio sujeto y actividad. Por ejemplo: es muy
frecuente que se dé una motivacion en el trabajo que sea extrinseca basada en
conseguir determinados objetivos. Si se logra satisfacer las expectativas en el
trabajo entonces se logra un premio de recompensa. Generalmente es el propio
salario del trabajo la principal motivacion laboral que existe cuando hacemos algo
a cambio de un bien material. Cuando el premio es extrinseco en lugar de

intrinseco el rendimiento disminuye.

Deci y Ryan (1985), en las ultimas décadas, se estd empezando a valorar
otro tipo de incentivos que no sean econOmicos tales como descansos,
reconocimiento que busca alentar al trabajador con frases motivadoras y
resaltando sus puntos fuertes, aunque se mantiene el factor material con mucha
diferencia como gran incentivo para Sanchez Vazquez (1969), esto significa, entre
otros casos, que “aunque el acto moral sea en Ultima instancia individual, sus
referentes de valoracidon se remiten siempre a medidas establecidas a escala
social, comunitaria, grupal o familiar. A esos niveles, y aln en el de las culturas a
escala supranacional y universal, la conciencia moral se ha integrado
histéricamente en torno a un cuerpo de valores, principios y normas que sintetizan
las condiciones de vida, relaciones de convivencia y formas de dominacion, y las
experiencias de cada pueblo y de la humanidad. Una parte importante de esos
elementos existen en forma de habitos, de costumbres, como parte implicitas de

la cultura de la sociedad” (p.61)

Regulacion Introyectada

Hace referencia a comprometerse a realizar una accion para evadir sentimientos

de culpa por no cumplir con lo requerido por otros. Implica considerar, pero no
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aceptar a cabalidad, las reglas o exigencias de otra persona para pensar, sentir o
comportarse de una forma particular. Representa una interiorizacion parcial de
creencias y se caracteriza por las presiones basadas en la aprobacion del yo y de
otros. Incluye el cambio de estructuras internas, pues el comportamiento lo
regulan las representaciones interiorizadas de dichas contingencias. La

motivacion la regula una voz socialmente interiorizada

Regulacion Identificada

Se refiere a realizar una actividad porque la persona se identifica con su valor o
significado y porque la considera importante. Son conductas reguladas por
aspectos personalmente importantes, como ejemplo el deber estudiar porque es
importante para mi. Hay una aceptacion de la regulacién externa, percibiéndose
como propia. Para Manene (2013) dice que la Motivacion es el acto de motivar, es
lograr que un individuo se movilice con ilusién y energia en la consecucién de un
objetivo, quedando satisfecho al alcanzarlo, siguiendo dispuesto a continuar, con

eficacia y eficiencia, el desempefio de su trabajo.

La Motivacién Intrinseca

Se ha definido como la conducta que se lleva a cabo de manera frecuente y sin
ningun tipo de contingencia externa. El propio incentivo es intrinseco a la actividad
misma, es decir, es la realizacion de la conducta en si misma lo que nos mueve,
los motivos que conducen a la activacion de este patron conductual son
inherentes a nuestra persona sin necesidad de estimulos externos. De ahi que
este tipo de comportamiento se considere intrinseco a las motivaciones
personales de cada uno. Por ejemplo: cuando ponemos en practica un hobby,

cuando realizamos una actividad por el hecho de superarnos a nosotras mismas.

Por lo general suele verse de forma mas facil en la motivacion deportiva y
también cuando tenemos una motivacion personal sobre un proyecto nuestro que
tiene mucho valor para nosotros aunque de cara a los demas pueda carecer de

un sentido practico. Seguramente te has encontrado con alguna pelicula en la que
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habia un momento emotivo en el cual la motivacién deportiva y la motivacion
personal estaban a flote en mitad de un discurso que inspiraba al equipo a ganar

en el ultimo segundo apelando a este tipo de deseos personales de cada jugador.

De acuerdo a lo que sostiene Grensing, Ling (1989) “La Teoria de la
Motivacion Intrinseca parte del hecho de que las organizaciones actuales no
buscan la “sumision” del trabajador, sino su compromiso y su iniciativa. Por lo
tanto no son suficientes las recompensas externas con las que antes se
“‘compraba” esa sumisién. El nuevo estilo de trabajo supone que los trabajadores
buscan algo mas que el dinero y el interés propio en el trabajo, que los
trabajadores buscan recompensas intrinsecas con la mera ejecucion del trabajo,
gue esas recompensas internas tienen un alto contenido emocional y que “hacer

lo que se debe hacer” provoca que la gente se sienta bien.

Asimismo, por cada indicador se consideraron 1 items o reactivos, lo que
permitié elaborar un cuestionario con 25 items el mismo que se aplico en la
recogida de datos y su posterior procesamiento estadistico, para las pruebas de
Hipotesis y arribar a las conclusiones del presente estudio.

1.3 Justificacion Tedrica

Las conclusiones que se generaran de esta investigacion serviran como fuente de
informacion a otras investigaciones, también permitira mejorar los factores

intervinientes en la satisfaccidon de los trabajadores.
1.3.1 Justificacion Préactica
Permitié a los supervisores mejorar la relacion laboral, creando un buen clima en

el trabajo, asi lograr una mejor satisfaccion y motivacion de los trabajadores y

servir como un soporte a otros profesionales.
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1.3.2 Justificacion Metodoldgica
Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos que se emplearon en la
investigacion demostraron su validez y confiabilidad; asi, podran ser utilizados

como base para otros trabajos de investigacion.

1.3.3 Justificacién social

Las razones sociales por las cuales se escogi0 este tema son porque la
satisfaccion laboral y la motivacion de los trabajadores son factores importantes

para realizar un buen trabajo y cumplir con las metas y objetivos planeados.

1.4 Realidad Problemética

Segun el estudio realizado por la compafia Gesellschaft Fur Konsumforshchung
(GFK) a 22 paises, indico que el 18% por ciento de los trabajadores se sienten
infeliz dentro de sus actividades laborales debido al poco tiempo libre que tienen
para descansar, como también depende de la estabilidad econdmica, seguridad
en el trabajo y otros factores. Debido a la demanda de creacion de Centros de
Control de Camaras de Video Vigilancia a nivel Nacional las Municipalidades del
Peru estan atentas para seguir mejorando en cOmo prevenir que la inseguridad

ciudadana siga causando malestar en la poblacion.

De acuerdo a una encuesta realizada por Supera, el 52 por ciento de
trabajadores en el Per( afirmo sentir que sus ideas y opiniones son pocas veces
valoradas, indicando que los empleados no se encuentran feliz dentro de su
centro de trabajo por algunos factores como los horarios, los salarios, el trato de
los empleadores con los trabajadores, las condiciones de trabajo y seguridad en
el trabajo, resultando algunas veces el abandono del trabajo o la desmotivaciéon o

falta de motivacion en el centro laboral.

Los trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, viven
el dia a dia la presion laboral, por parte de la poblacion, y de la seguridad

ciudadana, haciendo que el estrés laboral afecte el compromiso con el trabajo
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minimizando la productividad y el clima laboral. En el cual se realizé una encuesta
a un grupo de 20 trabajadores en el cual se le pide que responda en una de las
preguntas ¢qué tan satisfecho se encuentra en su trabajo? y ¢Por qué?,
respondiendo el 80 % por ciento de los trabajadores que no se encuentran muy
satisfechos por el motivo del salario y el horario de trabajo ya que se encuentran
trabajando en turnos diferentes, y el 20% por ciento de los trabajadores se

encuentran satisfechos ya que contribuyen con la seguridad del Distrito de Ate.

Formulacién del Problema

Problema General

¢ Cudl es la relacion entre la satisfaccion Laboral y Motivacion de los trabajadores
de la central de Cadmaras de la Municipalidad de Ate, 20167

Problemas especificos:

Problema especifico 1

,Cual es la relacion existente entre la satisfaccion laboral en su dimensién

Autorrealizacién y Motivacion de los trabajadores de la Central de Camaras de la
Municipalidad de Ate, 20167

Problema especifico 2
,Cual es la relacion existente entre la satisfaccion laboral en su dimension
Involucramiento Laboral y Motivacion de los trabajadores de la Central de

Camaras de la Municipalidad de Ate, 20167

Problema especifico 3
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¢, Cual es la relacién existente entre la satisfaccion laboral en su dimension
Supervision de los trabajadores y Motivacion de los trabajadores de la Central de
Camaras de la Municipalidad de Ate, 20167

Problema especifico 4

¢.,Cual es la relacion existente entre la Satisfaccion laboral en su dimension
Comunicacion de los trabajadores y Motivacion de los trabajadores de la Central
de Camaras de la Municipalidad de Ate, 20167

Problema especifico 5
¢,Cual es la relacion existente entre la Satisfaccion laboral en su dimension

Condiciones Laborales y Motivacion de los trabajadores de la Central de Camaras
de la Municipalidad de Ate, 2016?

1.5 Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre la Satisfaccion Laboral y Motivacion de los

trabajadores de la central de camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la Satisfaccibn Laboral en su Dimension
Autorrealizacion y Motivacion de los trabajadores de la central de Camaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

Hipotesis especifica 2
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Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
Involucramiento laboral y Motivacion de los trabajadores de la Central de

Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.
Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
supervision de los trabajadores y Motivacion de los trabajadores de la Central de

Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.
Hipotesis especifica 4

Existe relacion significativa entre la Satisfaccidon laboral en su dimension
comunicaciéon de las trabajadores y Motivacion de los trabajadores de la Central

de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.
Hipotesis especifica 5

Existe relacion significativa entre la Satisfaccion laboral en su dimension
condiciones laborales y Motivacién de los trabajadores de la Central de Camaras
de la Municipalidad de Ate, 2016.

1.6 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion existente entre la Satisfaccion Laboral y Motivacién de los

trabajadores de la central de camaras de la Municipalidad de Ate, 2016

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion existente entre la Satisfaccion Laboral en su dimensién
Autorrealizacion y Motivacion de los trabajadores de la central de Camaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

Objetivo especifico 2
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Determinar la relacion existente entre la Satisfacciéon Laboral en su dimension
Involucramiento laboral y Motivacion de los trabajadores de la Central de

Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.
Obijetivo especifico 3

Determinar la relacion existente entre la Satisfaccion Laboral en su dimension
Supervision de los trabajadores y Motivacion de los trabajadores de la
Municipalidad de Ate, 2016.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion existente entre la Satisfaccion Laboral en su dimensién
Comunicacion de los trabajadores y Motivacion de los trabajadores de la Central
de Camaras de Ate, 2016.

Obijetivo especifico 5

Determinar la relacion existente entre la Satisfaccion Laboral en su dimension
Condiciones Laborales y Motivacion de los trabajadores de la Central de Camaras
de Ate, 2016
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2.1 Variables

En el presente estudio se han considerado dos variables: Satisfaccion Laboral y

Motivacion.

2.1.1. Definicion conceptual de las variables:

La operacionalizacion de las variables esta vinculada a la técnica de la encuesta
que utilizaremos para la recoleccion de datos. La misma que es compatible con
los objetivos de la investigacion, a la vez que responde al enfoque cuantitativo, y

al tipo de estudio que se realizo.

Segun Rusu (2011) indica que: la definicion operacional “define el conjunto de
procedimientos, actividades, operaciones para medir o recolectar datos con

respecto a una variable” (p.24).
Definicién conceptual de la variable satisfaccion laboral

Palma (1999) conceptualiza a la satisfaccion laboral como actitud hacia el trabajo,
detectando cuan agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad
laboral. De modo especifico permite detectar cuan satisfecho se encuentra con
respecto a factores como la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral,

Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales.

Como podemos observar la Satisfaccién laboral involucra varios factores en
internos y externos, estos demuestran unas caracteristicas muy importantes por la

cual el trabajador se va a desempefiar.

Definicion conceptual de la variable motivacion

Herrera et al.(2009), establece una visidn sistemética, articulada y actualizada del
tema, con conceptos muy bien explicados, donde se asigna al ser humano “un rol
activo en la construccion de su propio devenir’. Se amplia y enfatiza la
importancia en el compromiso personal que implica la busqueda de logro, y los
motivos, expectativas y valores que la integran. La claridad conceptual del

capitulo y lo novedoso de su enfoque nos prepara para entender su aplicacion
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practica en las distintas investigaciones. De las cuales define 5 dimensiones: A-
Motivacion, Regulacion Externa, Regulacion Introyectada, Regulaciéon Identificada

y la Motivacion Intrinseca.

Definicién operacional:

Definicion operacional de la variable Satisfaccion Laboral

La Variable Satisfaccion Laboral se ha operacionalizado en 5 dimensiones, cada
uno con 10 items, la cual permitié elaborar un cuestionario de 50 items, las cuales
se aplicara en la recoleccion de datos y posterior para su procesamiento

estadistico, para las pruebas de hipotesis y posterior con las conclusiones.

Definicién operacional de la variable Motivacion

La variable Motivacion se ha operacionalizado en 5 dimensiones, cada uno con 5
reactivos, la cual permitié elaborar un cuestionario de 25 items, los cuales se
aplicaran en la recoleccién de datos y posterior para su procesamiento estadistico

para las pruebas de hipétesis y posterior con las conclusiones.

2.2. Operacionalizacion de las variables:

Hernandez, et al (2010) refiriéndose a la operacionalizacion de las variables,
afirman que es: “el proceso que sufre una variable (o un concepto en general) de
modo tal que a ella se le encuentran los correlatos empiricos que permiten

evaluar su comportamiento en la practica” (p. 77).

La operacionalizacién de las variables esta estrechamente vinculada a la
técnica de la encuesta que utilizaremos para la recoleccion de datos. La misma
gue es compatible con los objetivos de la investigacion, a la vez que responde al
enfoque cuantitativo, y al tipo de estudio que realizaremos.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1: Satisfaccién Laboral

Variable Dimensiones

Indicadores

Items

Escala

Niveles

Autorrealizacion

Satisfaccion
Laboral

Involucramiento
Laboral

Supervisién de los
trabajadores

Comunicacién de
los trabajadores

Condiciones
laborales

Existen oportunidades de progresar en la
institucion

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

Identificacion con los valores
organizacionales y compromisos para
con el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion

Apreciaciones de funcionalidad vy
significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral
en tanto relacién de apoyo y orientacién
para las tareas que forman parte de su
desempenio diario.

Percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia vy
precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la
empresa como son la atencion a los
usuarios y/o clientes de la misma.

Reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales,
economicos/o psicosociales necesarios
para el cumplimiento de las tareas
encomendadas

1, 6, 11, 16, 21, 26,
31, 36, 41y 46.

2, 7, 12, 17, 22, 27,
32,37, 42y 47.

3, 8, 13, 18,23, 28,
33, 38, 43y 48.

4, 9, 14, 19, 24, 29,
34,
39, 44y 49.

5, 10, 15, 20, 25, 30,
35, 40, 45y 50

Representa 5
opciones
Nunca

Casi nunca
Regular

Casi siempre

Siempre

Bajo [50-116]
Medio [117-183]

Alto [184-250]

49

Fuente: Elaboracion propia, modificado de Sonia Palma (1999)



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2: Motivacion

50

Variable Dimensiones Indicadores Iltems Niveles Rango
A- motivacion Hace referencia a la ausencia de 1,2,3,4y5. cuenta con 7 opciones de
motivacién hacia una actividad o respuesta:
tarea

“totalmente en

Se refiere a realizar una actividad 6,7,8,9y10. desacuerdo”,

Regulacion realizada con el objetivo de
Motivacion externa Recibir una recompensa o evitar un “en desacuerdo”, .
castigo. Bajo [25 — 58]

Hace referencia a comprometerse a

Regulacion realizar una accioén 11,12, 13, 14y 15.

introyectoria para evadir sentimientos de culpa por
no cumplir con lo requerido por otros

Se refiere a realizar una actividad

Regulacion porque la persona se 16, 17, 18, 19y 20.

identificada identifica con su valor o significado y
porgque la considera importante

Motivacion Se define como el acto de realizar una

intrinseca actividad por si misma, porque es 21, 22,23, 24y 25.

interesante y agradable.

“levemente en
desacuerdo”,

“ni de acuerdo ni en
desacuerdo”,

“levemente de acuerdo”,

“de acuerdo”
y

“totalmente de acuerdo”

Medio [59 — 91]
Alto [92 — 125]

Fuente: Segln Herrera (Adaptado)
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2.3 Metodologia

Segun la finalidad del presente trabajo tuvo como finalidad estudiar la relacion
entre la satisfaccion laboral y la motivacién de los trabajadores de la central de
camaras de la Municipalidad de Ate, es de caracter correlacional ya que es
medible el grado en que las dos variables se encuentran relacionadas. El método
de investigacion es el hipotético-deductivo. Segun Mejia (2005) fundamentd que
es el camino légico para buscar la solucidén a los problemas que nos planteamos.
Consiste en emitir hipétesis acerca de posibles soluciones al problema planteado
y en comprobar con los datos disponibles si estos estan de acuerdo con aquéllas.
El método empleado en el estudio es hipotético deductivo, del enfoque
cuantitativo, del paradigma positivista. Hipotético deductivo porque en el caso
especifico planteamos hipétesis de lo general a lo particular” (Cegarra, 2011,
p.82).

2.4 Tipo de estudio

El presente trabajo de investigacion, el tipo de estudio corresponde al basico.
Segun Sandi (2014) indica que:

“Investigacion basica, se caracteriza porque parte de un marco tedrico y
permanece en é€l; la finalidad radica en formular nuevas teorias o modificar las
existentes, en incrementar los conocimientos cientificos o filosoficos, pero sin
contrastarlos con ningun aspecto practico. Responde aquellos productos de rigor
cientifico y que son avances fundamentales en el conocimiento acerca del mundo

social” (p.9).

Es un tipo de estudio en base a lo expuesto, este investigacion busca
plantear nuevos enfoques conocimientos a efectos de incrementar el bagaje del
conocimiento humano, sobre el tema. Nuestro disefio de investigacién sera de
tipo correlacional ya que tiene como propdsito relacionar dos 0 mas conceptos o
variables y su finalidad es conocer la relacion o grado de asociacion que exista
entre dos variables como en el presente estudio se realizd con la Satisfaccion

laboral y Motivacion.
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Descriptivo correlacional:

Descriptivo

Hernandez, (2010, p. 85). Busca especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier

otro fendmeno que se someta a un analisis.

Correlacional

Hernandez, (2010, p. 85). Su finalidad es conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un

contexto en particular.

2.5. Disefio de investigacion

El presente estudio de investigacién es de disefio no experimental transaccional

correlacional.

Al respecto Hernandez, (2010) sostiene que “El disefio de estudio es no
experimental, porque no existe manipulacion de las variables, observandose de
manera natural los hechos o fendmenos, es decir tal y como se dan en su

contexto natural”. (p. 151)

Segun su naturaleza: el presente trabajo es de tipo cuantitativa, corte
transversal que permitira identificar la relacion de la Satisfaccion laboral con la

Motivacion de los trabajadores de la Municipalidad de Ate.

Segun Hernandez et al, (2010) Es de corte transversal porque se
“recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado.

Es como tomar una fotografia de algo que sucede” (p.151).
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0V

0oV

Figura 1: Esquema de tipo de disefio Correlacional, donde (M): es la Muestra de
Estudio, la (0 Vyy: es la variable 1 Satisfaccion Laboral, la (0 V2): es la variable Motivacion
2 y la (r): Correlacion entre las variables. Tomado de (Sanchez y Reyes 2008)

2.6. Poblacion, muestray muestreo

2.6.1. La Poblacién

De acuerdo a Hernandez, (2010) la poblacién es el conjunto de elementos que
son posibles de ser analizados, dentro de una situacion problematica (p. 174).

La poblacién de la siguiente investigacion esta compuesta por los trabajadores de
la Central de Camaras de La Municipalidad de Ate, tomando como base el afio
2016 teniendo en cuenta los datos proporcionados por la Gerencia de Seguridad
Ciudadana.

2.6.2. Muestra

Segun Hernandez, (2010) indica que la muestra esta constituida por un sub grupo
de la poblacién previamente delimitada. El elegir el tipo de muestra depende de

los objetivos de estudio y del esquema de investigacion. (p. 175).
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Figura 2: El tamafio de la muestra fue obtenida por la formula, se calcul6 el
tamafio de muestra para determinar la proporcion de elementos que posee una
caracteristica, donde (n) es el tamafio de la muestra, (N) es la poblacion, (Z) es el
valor de la distribucion normal. Para un nivel de confianza de (1- a) = 1.96, se
determina valor (P) a una medida de significacidn estadistica, esto es igual a (0.5)
y (Q): es igual a 1-p (0.5), (d) es el error muestral significancia estadistica, esto es
igual a (0.5).

Nuestro muestreo sera aleatorio simple, el muestreo simple consistira en la
siguiente poblacion de 100 trabajadores de la Central de Camaras de la
Municipalidad de Ate. La muestra se calculara con la féormula de Cochrane se
tomara a 80 personas de toda la poblacion con la finalidad de tener informacion
gue permita demostrar la hipotesis que se plantea como alternativa de solucion a

la formulacién del problema como podemos apreciar en la tabla 2.

2.6.3. Muestreo

En el presente trabajo de investigacion se utilizé el muestreo aleatorio simple ya
que en este tipo de muestreo cada elemento de la poblacidon tiene las mismas
posibilidades de que se le incluya. Asegurandonos que todos los trabajadores
tengan las mismas posibilidades se utilizé la hoja de asistencias de los trabajares
de los tres turnos y se escogié de manera aleatoria nuestra muestra.

Donde se escribi6 en papeles los numeros de orden que se encuentra
determinado en la lista de asistencia la cual esta en orden alfabético de los 100
trabajadores, luego se procedié a escoger al azar dentro del anfora hasta

completar los 80 (tamafio de muestra).
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.7.1. Técnicas

Para Morone (2012), se refiere a las técnicas de investigacién son procedimientos
e instrumentos que utilizamos para acceder al conocimiento. Encuestas,

entrevistas, observaciones y todo lo que se deriva de ellas. (p. 03).

Asimismo Morone (2012), indica que se utiliza el término encuesta para
referirse a la técnica de recoleccion de datos que utiliza como instrumento un
listado de preguntas que estan fuertemente estructuradas y que recoge

informacion para ser tratada estadisticamente, desde una perspectiva cuantitativa
(p.17).

2.7.2. Instrumentos

En el presente estudio se hizo uso de la Técnica de la encuesta y el uso del
Instrumento del Cuestionario, en este caso se hizo uso de dos cuestionarios, uno

para cada una de las variables.

Para la aplicacién del instrumento para los trabajadores de la Central de
camaras de la Municipalidad de Ate, se solicitd reuniones previas a los 80
trabajadores para la explicacion de la siguiente investigacién. Luego de dichas
reuniones se solicitd la autorizacion de la Gerencia de Seguridad Ciudadana a
cargo del Coronel ® Juan Quiroz Chavez para que nos brinde facilidades con la
informacion de los trabajadores, para las listas de los trabajadores a fin de

proceder con la seleccién aleatoria de la muestra.

Para medir la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Central de
Céamaras de la Municipalidad de Ate se utilizé la Escala del Clima Organizacional
(CL-SPC) elaborada por la psicologa Sonia Palma (2004), profesora e

investigadora de la Universidad Ricardo Palma de Lima, Peru.
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Variable 1: Satisfaccién laboral

Tabla 3
Ficha técnica de instrumento de recoleccion de datos Variable 1

Datos generales:

Titulo: Cuestionario sobre Satisfaccion laboral.

Autor: Mg. Palma Carrillo Sonia

Procedencia: Lima — Peru, 2004

Objetivo: Describir la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la

Central de Camaras de la Municipalidad de Ate.

Administracion: Individual
Duracion: 20 minutos
Significacion: El cuestionario esta referido a determinar la relacion entre la

Satisfaccion Laboral y la Motivacion de los trabajadores de
la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate.

Estructura: La escala consta de 50 items, con 05 alternativas de
respuesta de opciéon mudltiple, de tipo Likert, como: Nunca
(1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y
Siempre (5). Asimismo, la escala estd conformada por 05
dimensiones, donde los items se presentan en forma de
proposiciones con direccién positiva y negativa sobre
Satisfaccion laboral.

Nota: Se considera como criterio de evaluacién que a mayor puntuacion, se tendra una mayor percepcion del
satisfaccion laboral, mientras que menores puntuaciones indican una insatisfaccion laboral (Palma, 2004).
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Variable 2: Motivacién

Tabla 4
Ficha técnica de instrumento de recoleccién de datos Variable 2

Datos generales:

Titulo: Cuestionario sobre Motivacion.

Autor: Elaborada por Gagné, Forest,
Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010) adaptada por
Herrera (2012).

Procedencia: Lima — Peru, 2016

Objetivo: Describir las caracteristicas de la variable Motivacion

de los trabajadores de la Central de Camaras de la
Municipalidad de Ate.

Administracion: Individual
Duracion: 20 minutos
Significacion: El cuestionario esta referido a determinar la relacién

de la Motivacion de los trabajadores de la Central de
Cémaras de la Municipalidad de Ate.

Estructura: La escala consta de 25 items, con 07 alternativas de
respuesta de opcién mudltiple, de tipo Likert, como:
Totalmente en Desacuerdo (1), En Desacuerdo (2),
levemente en desacuerdo (3), Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (4) levemente de acuerdo (5), De
acuerdo (6) y Totalmente de Acuerdo (7). Asimismo,
la escala esta conformada por 05 dimensiones,
donde los items se presentan en forma de
proposiciones con direccidén positiva y negativa sobre

la Motivacion Laboral.
Fuente: se utiliz6 la Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS) elaborada por Gagné, Forest Gilbert, Aubg,
Morin y Malorni en el afio 2010; y adaptada al espafiol por Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van
Den Broeck, Martin-Albo y Nufez (2012).

El instrumento esta compuesto por 25 reactivos, con el formato Likert, la
cual presenta 5 opciones: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, en parte de
acuerdo, en parte en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Ha sido
transculturalmente validada por expertos en motivacion en 10 diferentes idiomas,
entre ellos se encuentran el inglés, francés, holandés y espafiol, por lo que es una
herramienta que puede utilizarse en diversos paises.

En la recolecciéon de datos la participacion fue voluntaria por parte de los
trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate. Luego de

completar la encuesta, la entrevistada entrega la encuesta al investigador, quien
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verifica que se encuentre completa, para luego devolverla al entrevistado, quien la

deposita en un anfora preparada para el fin.

2.7.3. Validez

Para Hernandez, et al (2010), “la validez es el grado en que un instrumento en

verdad mide la variable que pretende medir”’ (p.201).

En razén a que la consistencia de los resultados de una investigacion
presenta un valor cientifico, los instrumentos de medicién deben ser confiables y
validos, por ello, para determinar la validez de los instrumentos antes de aplicarlos

fueron sometidos a un proceso de validacién de contenido.

En el presente estudio se ha realizado el proceso de validacion de
contenido, en donde se han tenido en cuenta tres aspectos: relevancia,
pertinencia y claridad de cada uno de los items de los instrumentos.

Tabla 5

Validez del cuestionario sobre la Variable satisfaccion laboral

Suficiencia del Aplicabilidad del

Expertos Especialidad instrumento instrumento
Dr. Freddy Ochoa Metoddélogo Hay Suficiencia Aplicable
Dr. Juan Tarazona Tematico Hay Suficiencia Aplicable
Dr. Seminario Huaman Tematico Hay Suficiencia Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6

Validez del cuestionario sobre la Variable motivacion

Suficiencia del

Aplicabilidad del

Expertos Especialidad instrumento instrumento
Dr. Freddy Ochoa Metodologo Hay Suficiencia Aplicable
Dr. Juan Tarazona Tematico Hay Suficiencia Aplicable
Dr. Seminario Huaman Tematico Hay Suficiencia Aplicable

Fuente: Elaboracion propia



2.7.3. Confiabilidad

Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios, se aplico la prueba
estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach, a una muestra piloto de 30

trabajadores. Luego se procesaran los datos, haciendo uso del Programa

Estadistico SPSS versiéon 21.0.

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de

medicidon “es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y

coherentes”. (p. 200).

Tabla 7

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Moderada
0,41 a0,60 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Fuente: Ruiz (2007).

Como podemos observar, la tabla 7 nos permite analizar los resultados de la
prueba Alfa de Cronbach para cada una de las variables en estudio y sus

correspondientes dimensiones.

Tabla 8

Resultados del andlisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable 1

satisfaccion laboral

Dimension/variable Alfa de Cronbach N° de items
Autorrealizacion , 782 10
Involucramiento laboral , 750 10
Supervision ,872 10
Comunicacion ,871 10
Condiciones Laborales ,780 10
Satisfaccion laboral ,933 50

Fuente: Elaboracién propia.
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En el siguiente cuadro podemos observar la confiabilidad del instrumento de la
variable satisfaccion laboral la cual consta de 5 dimensiones de las cuales
mencionamos: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicaciéon y condiciones laborales con un total de 50 items el cual tiene un
alfa de cronbach de 0, 926.

Tabla 9

Resultados del analisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable 2
motivacion

Dimension/variable Alfa de Cronbach N° de items
A- motivacion ,910 5
Regulacion externa ,815 5
Regulacion introyetoria ,901 5
Motivacion identificada 713 5
Motivacion intrinseca , 752 5
Motivacion ,951 25

Fuente: Elaboracion propia.

2.8. Procedimiento de recolecciéon de datos

Se realizé un estudio piloto con la finalidad de determinar la confiabilidad de los
instrumentos, en 30 trabajadores con las mismas caracteristicas de la muestra de
estudio, quienes fueron seleccionados al azar y a quienes se les aplicaron los
cuestionarios con escala tipo Likert sobre las variables satisfaccion laboral y
motivacion. La confiabilidad de los instrumentos a partir de la muestra piloto, se
establecio por dimensiones y por variables, cuyos resultados han sido mostrado e
interpretados en las tablas 7 y 8. Una vez probada la validez y confiabilidad de los
instrumentos de estudio, se procedio a aplicarlos a la muestra de 80 trabajadores
de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, quienes respondieron en un

tiempo aproximado de 30 minutos.
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Luego, se analizaron los datos obtenidos de la muestra de 80 trabajadores,
a través del programa estadistico SPSS version 21.0 en espafiol. Asimismo los
resultados pertinentes al estudio, han sido mostrados mediante tablas y figuras,
con su correspondiente interpretacion, de acuerdo a los objetivos e hipétesis

planteados en la presente investigacion.

Métodos de analisis e interpretacion de datos

El método utilizado en la presente investigacion fue el método hipotético
deductivo, al respecto Bernal (2006), afirma que “este método consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca
refutar o falsear hipdtesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben

confrontarse con los hechos” (p.56).

2.9. Aspectos éticos

Este trabajo de investigacion ha cumplido con los criterios establecidos por el
disefio de investigacion cuantitativa de la Universidad César Vallejo, el cual
sugiere a través de su formato el camino a seguir en el proceso de investigacion.
Asimismo, se ha cumplido con respetar la autoria de la informacién bibliogréfica,
por ello se hace referencia de los autores con sus respectivos datos de editorial y

la parte ética que éste conlleva.
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3.1. Descripcidn

3.1.1 De la hipétesis general (H1): Hallazgos acerca de la relacion entre la
variable Satisfaccién Laboral y la variable Motivacion en los trabajadores de la
Central de cAmaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

Tabla 10

Tabulacion cruzada de satisfaccion laboral y motivacion

Satisfaccion laboral — Motivacion tabulacién cruzada

Motivacion Total
Bajo Medio Alto

Satisfaccion  Bajo Recuento 17 7 0 24
Laboral .

% dentro de Motiv 21,3% 8,8% 0,0% 30,0%

Media Recuento 0 25 6 31

% dentro de Motiv 0,0% 31,3% 7,5% 38,8%

Alto Recuento 3 5 17 25

% dentro de Motiv 3,8% 6,3% 21,3% 31,3%

Total Recuento 20 37 23 80

% dentro de Motiv 25,0% 46,3% 28,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la tabla N° 10 observamos que de 80 trabajadores el (38.8%) equivalente a 31
trabajadores indican tener una satisfaccion laboral media, donde el (31,3%) que
representa 25 trabajadores se encuentran con una motivacion media, el (7,5 %)
equivalente a 6 trabajadores se encuentran con una motivacion alta y de 0
trabajadores indican tener una motivacion baja, demostrando que si hay una
asociacion entre la satisfaccion laboral y la motivacién en los trabajadores de la
Central de Camaras de la Municipalidad distrital de Ate, 2016.
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Figura N° 3
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Figura N°3: Grafico de tabulacion cruzada de satisfaccion laboral y motivacién
Fuente:

En la figura N° 3 observamos que el 38,8% de 80 trabajadores con Satisfaccion
laboral media, el 31,25% indica que se encuentran en una motivacion media, el
7,5% indica tener una motivacion alta. El 31,1% demuestra tener una satisfaccion
laboral alta, donde el 21,25% tienen una motivacion alta, el 6,25% sefiala una
motivacion media y el 3,75% indica tener una motivacion baja, a la vez el 30%
indica tener una satisfaccion laboral baja demostrando el 21,25% una motivacion
baja y el 8,75% una motivacion media concluyendo que a mayor satisfaccion
laboral habra una mayor Motivacién en los trabajadores de la central de camaras
de la Municipalidad de Ate.
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3.1.2 De la hipotesis especifica (H2): Hallazgos acerca de la relacion entre la
variable Satisfaccion Laboral en su dimension autorrealizacion y la variable
Motivacidon en los trabajadores de la Central de camaras de la Municipalidad de
Ate, 2016.

Tabla 11

Tabulacidon cruzada de satisfaccion laboral en su dimension autorrealizacion y la

variable motivacion

Autorrealizacion - motivacion tabulacion cruzada

Motivacion

Bajo Medio Alto total
Bajo Recuento 17 20 0 37
% del total 21,3% 25,0% 0,0% 46,3%
Autorrealiz  Medio Recuento 3 11 5 19
acién % del total 3,8% 13,8% 6,3% 23,8%
Alto Recuento 0 6 18 24
% del total 0,0% 7,5% 22,5% 30,0%
Total Recuento 20 37 23 80
% del total 25,0% 46,3% 28,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la tabla N°11 observamos que de 80 trabajadores el (46,3%) equivalente a 37
trabajadores tienen una Autorrealizacion baja, el (25%) que representa 20
trabajadores cuentan con una motivacion media y el (21,3%) que equivale a 17
trabajadores cuentan con una motivacion baja, demostrando una asociacion de la
satisfaccion laboral en su dimension autorrealizacion y la Motivacion en los

trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.
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Figura N° 4
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Figura N°4 Gréfico de tabulacion cruzada de satisfaccion laboral en su dimension autorrealizacion y la
variable motivacion

En la figura N° 4 observamos que el 46,3% de 80 trabajadores con
Autorrealizacion baja, el 25% se encuentra con una motivacion media, el 21.25%
se encuentra con una motivacion baja. Dentro del 30% de trabajadores con una
Autorrealizaciéon alta el 22,50% se encuentra en una motivacion alta y el 7,50%
indica una motivacibn media, del 23,8% de los trabajadores con una
Autorrealizacion media el 13,75% se encuentran en una motivacion media, el
6,25% de los trabajadores tienen una motivacion alta y el 3,75% tiene una
motivacion baja concluyendo que a menor autorrealizacion habrad una menor
Motivacion.
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3.1.3 De la hipétesis especifica (H3): Hallazgos acerca de la relacion entre la
variable Satisfaccion Laboral en su dimensién Involucramiento laboral y la variable
Motivacidon en los trabajadores de la Central de camaras de la Municipalidad de
Ate, 2016.

Tabla 12

Tabulacion cruzada de satisfaccion laboral en su dimensién Involucramiento

laboral y la motivacién

Involucramiento laboral - Motivacién tabulacion cruzada

Motivacion total
Bajo Medio Alto
Involucramiento  Bajo recuento 12 13 0 25
0,
Laboral fofaﬁ' 15,0% 16,3% 0,0%  31,3%
Medio recuento 6 12 12 30
% del 0, 0, 0, 0,
total 7,5% 15,0% 15,0% 37,5%
Alto recuento 2 12 11 25
0,
% del 2.5% 150%  138%  31,3%
total
total recuento 20 37 23 80
% deltotal 55 oy 46,3% 28.8%  100,0%

Fuente: Elaboracién propia basado en los datos del problema

En la tabla N°12 observamos que de 80 trabajadores el (37,5%) que representa
30 trabajadores indican tener un Involucramiento Laboral medio, de este el (15%)
que representa a 12 trabajadores quienes tienen una motivacion de nivel alto al
igual que el (15%) de los 12 trabajadores que indican tener una motivacion media
y el (7,5%) equivalente a 6 trabajadores indican tener una baja motivaciéon
concluyendo que si hay una asociacion entre la satisfaccion laboral en su
dimension Involucramiento laboral y la Motivacion en los trabajadores de la

Central de Camaras de la Municipalidad distrital de Ate, 2016,.
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Figura N°5
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Figura 5: Grafico de tabulacion cruzada de satisfaccion laboral en su dimensién Involucramiento laboral y la
motivacion

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la Figura N° 5 observamos que el (37,5%) de 80 trabajadores tienen un
involucramiento laboral medio, el (15%) de los trabajadores indica tener una
motivacion alta, el (15%) indica tener una motivacion media y el (7,50%) indica
tener una motivacion baja. El (31,5%) de los trabajadores que tienen
involucramiento alto el (15%) del personal tiene una motivacion media, el
(13,75%) tiene la motivacion alta, y el (2,50%) cuentan con una baja motivacion.
El (31.5%) del personal con involucramiento laboral bajo, el (16,25%) de los
trabajadores cuentan con una motivacién media y el (15%) de trabajadores tienen
una baja motivacion. En conclusion, a mayor Involucramiento Laboral habra
mayor Motivacion.
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3.1.4 De la hipotesis especifica (H4): Hallazgos acerca de la relacion entre la
variable Satisfaccion Laboral en su dimension Supervision laboral y la variable
Motivacion en los trabajadores de la Central de camaras de la Municipalidad de
Ate, 2016.

Tabla 13

Tabulacién cruzada de satisfaccion laboral en su dimension supervision laboral y

la Motivacion

Supervision de los trabajadores* Motivacion Tabulacién Cruzada

Motivacion Total
Bajo Medio Alto
Bajo recuento 17 1 6 24
0,
Supervision % del total 21,3% 1,3% 7,5% 30,0%
de los Medio recuento 0 31 0 31
trabajadores % del total 0,0% 38,8% 0,0% 38,8%
Alto recuento 3 5 17 -
0,
% del total 3,8% 6.3% 213%  313%
total Recuento % 20 37 29 80
del total 25,0% 46,3% 28,8% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia basado en los datos del problema

En la tabla N°13 podemos observar que de 80 trabajadores el (38,8%) equivalente
a 31 trabajadores indican que la Supervision de los trabajadores es media, el
(38,8%) equivalente a 31 trabajadores indican tener una motivacién media, el
(0%) de trabajadores se encuentran con una motivacion baja y alta. Observamos
que hay una asociacion entre la satisfaccion laboral en su dimension supervision
laboral y la motivacion en los trabajadores de la central de camaras de la
municipalidad de Ate, 2016.
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Figura N° 6
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Figura 6: Grafico de tabulacion cruzada de satisfaccion laboral en su dimension supervision laboral y
la Motivacién

En la figura N° 6 observamos que el (38,75%) de 80 trabajadores indican que se
encuentran con una supervision media, el (38,75%) de los trabajadores indican
que se encuentran con una motivacion media, (0%) para la motivacion baja y (0%)
para la motivacion alta. El (31.3%) de trabajadores indican que se encuentran con
una supervision alta el (21.25%) indican una motivacién alta, el (6,25%) de
trabajadores cuentan con una motivacion media y el (3,75%) de los trabajadores
indican una baja motivacion. Asimismo el (30%) de los trabajadores indican que
se encuentran con una supervision baja el (21.25%) de los trabajadores cuentan
con una motivacion baja, el (7,50%) se encuentran con una motivacién alta y el
(1,25%) cuentan con una motivacion media concluyendo que con buena

supervision de los trabajadores mayor sera la motivacion.
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3.1.5 De la hipétesis especifica (H5): Hallazgos acerca de la relacion entre la
variable Satisfaccion Laboral en su dimension comunicacion de los trabajadores y
la variable Motivacion en los trabajadores de la Central de camaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

Tabla 14

Tabulacion cruzada de satisfaccion laboral en su dimensién comunicacion de los

trabajadores y la variable motivacion

Comunicacion de los trabajadores - motivacion tabulacion cruzada

Motivacion Total
Bajo Medio Alto

Comunicacion Bajo Recuento 17 7 0 24
de los % del total 21,3% 8,8% 0,0% 30,0%
trabajadores Medio Recuento 0 18 18 36
% del total 0,0% 22,5% 22,5% 45,0%
Alto Recuento 3 12 5 20
% del total 3,8% 15,0% 6,3% 25,0%
Total Recuento 20 37 23 80
% de 25,0% 46,3% 28,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la tabla N°14 observamos que de 80 trabajadores el (45%) equivalente a 36
trabajadores indican que la comunicacion de los trabajadores es media, el
(22,5%) equivalente a 18 trabajadores tienen una motivacion alta al igual que el
(22,5%) equivalente a 18 trabajadores cuentan con una motivacion media y un
(0%) cuentan con una baja motivacion. Observamos que si hay una asociacion
con la variable satisfaccion laboral en su dimension comunicacién y la Motivacion

en los trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.
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Figura 7: Gréfico de tabulacion cruzada de satisfaccion laboral en su dimensién comunicacion de los
trabajadores y la variable motivacion

En la figura N° 7 observamos que el (45%) de los trabajadores indican que la
comunicaciéon de los trabajadores es media, el (22,50%) de los trabajadores la
motivacion es de nivel alto al igual que el (22,50%) de los trabajadores mostrando
un nivel medio de motivacion. El (30%) de los trabajadores indican que la
comunicacion de los trabajadores es baja, el (21,25%) de los trabajadores indica
que tienen una motivacion baja, el (8,75%) de los trabajadores indican que
cuentan con una motivacion media. Y el (25%) de los trabajadores indican que la
comunicacién de los trabajadores es alta, el (15%) de los trabajadores se
encuentran con una motivacion media, el (6,25%) de los trabajadores muestran
una motivacion alta y el (3,75%) indican una motivacion baja. Podemos concluir

gue si hay una mayor comunicacion mayor sera la motivacion.
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3.1.6 De la hipétesis especifica (H6): Hallazgos acerca de la relacion entre la
variable Satisfaccion Laboral en su dimension condiciones laborales y la variable
Motivacidon en los trabajadores de la Central de camaras de la Municipalidad de
Ate, 2016.

Tabla 15

Tabulacion cruzada de satisfaccion laboral en su dimensidon condiciones laborales

y la variable motivacion

Condiciones Laborales - Motivacion Tabulacién Cruzada

Motivacion total
Bajo Medio Alto
Bajo recuento 12 12 6 30
Condiciones % deltotal 15.0% 15,0% 7:5% S7:5%
laborales Medio recuento 0 13 6 19
% del total 0,0% 16,3% 7,5% 23,8%
Alto recuento 8 12 11 31
% del total 10,0% 15,0% 13,8% 38,8%
recuento 20 37 23 80
total % del total 25,0% 46,3% 28,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la tabla N°15 podemos observar que de 80 trabajadores el (38,8%) indican que
existen condiciones laborales de nivel alto, el (15%) equivalente a 12 trabajadores
indican una motivacion media, el (13,8%) equivalente a 11 trabajadores indican
que tienen una motivacién alta y el (10%) equivalente a 8 personas cuentan con
una motivacion baja. Observamos que si hay una asociacion de la satisfaccion
laboral en su dimensién condiciones laborales y la Motivacién en los trabajadores

de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.
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Figura MN° 8
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Figura 8: Gréfico de tabulacién cruzada de satisfaccion laboral en su dimensidn condiciones laborales y la

variable motivacion

En la figura N° 8 observamos que el (38,8%) de los trabajadores indican que hay
una condiciones laborales alta, el (15%) de los trabajadores cuentan con una
motivacion media, el (13,75%) de los trabajadores cuentan con una motivacion
alta y el (10%) cuentan con una motivacion baja. El (37,5%) de los trabajadores
cuentan con una condiciones laborales baja, el (15%) de los trabajadores cuentan
con una motivacion media y un (15%) de los trabajadores una motivacion baja y el
(7,50%) una motivacion alta. El (23,8%) de los trabajadores indican una condicion
laboral media, el (16,25%) de trabajadores muestran una motivacion media y un
(7,50%) de los trabajadores cuentan una motivacion alta, concluyendo que a

mejores condiciones laborales los trabajadores se sienten mas motivados.
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3.2 Prueba de hipotesis

3.2.1 de la Hipotesis General (H1)

Prueba de hipétesis de la relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la

motivacion.

1) Planteamiento de la hipétesis

H1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la Motivacion de los

trabajadores de la central de cAmaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

HO: No existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la Motivacién de

los trabajadores de la central de camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

2) Se selecciono el nivel de significancia

Se trabajé con un nivel de significancia de a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se aplico el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para identificar la

correlacion entre las dos variables cualitativas habiéndose obtenido 0.675.

4) Formulacion de la regla de decision

SiP<a —> Rechazar la HO

5) Decision

Como p = 0.000 < a = 0.05 Rechaza la Ho
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Tabla 16
Coeficiente de correlacion de Spearman: Satisfaccion laboral y motivacion

Satisfaccion Motivacion

laboral
Rho de Satisfaccion Coeficiente 1,000 ,675™
Spearman Laboral de correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Motivacién Coeficiente 675" 1,000
de correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 80 80

Fuente: Elaboracién propia basado en los datos del problema

En la tabla N° 16 Segun el Coeficiente de Correlacion de Rho Spearman el nivel
de significancia es de P=0.000 la cual rechaza la hip6tesis nula; asimismo de
acuerdo a la correlacion encontrada de Spearman = 0.675, donde existe una
correlacion positiva moderada entre ambas variables. Observamos que existe
relacion significativa entre la satisfacciéon laboral y la motivacion de los

trabajadores de la central de camaras de la municipalidad de Ate, 2016.
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3.2.2 De la hipétesis especifica (H2)

Prueba de hipétesis de la relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su

dimension Autorrealizacidn y la motivacion.

1) Planteamiento de la Hipoétesis

H1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
Autorrealizacion y la Motivacion de los trabajadores de la central de camaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

HO: No existe relaciéon significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
Autorrealizacion y la Motivacion de los trabajadores de la central de camaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

2) Se selecciono el nivel de significancia

Se trabajé con un nivel de significancia de a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se aplicd el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para identificar la

correlacion entre las dos variables cualitativas habiéndose obtenido 0,706.

4) Formulacion de la regla de decision

SiP<a === Rechazarla HO

5) Decisiéon

Como p=0000 < a=0.05Rechaza la Ho
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Tabla 17

Coeficiente de correlacion de Spearman: Autorrealizacion y motivacion

Autorrealizacion Motivacion

Rho de Autorrealizacion Coeficiente de N
., 1,000 ,706
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Motivacion Coeficiente de o
., ,706 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,
N 80 80

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la Tabla N° 17 Segun el coeficiente de correlacion de Rho Spearman: el nivel
significancia es de P=0.000 la cual rechaza la hipotesis nula; asimismo de
acuerdo a la correlacién encontrada de Spearman = 0.706 donde existe una
correlacion positiva alta entre la dimension autorrealizacion y la variable
Motivacién.Por tanto, existe relacion significativa entre la Satisfaccion laboral en
su dimension Autorrealizacion y la motivacion de los trabajadores de la central de

camaras de la municipalidad de Ate, 2016.
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3.2.3 De la hipétesis especifica (H3)

Prueba de hipétesis de la relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su

dimension involucramiento laboral y la motivacion.

1) Planteamiento de la hipotesis

H1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
Involucramiento laboral y la Motivacion de los trabajadores de la central de
camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

HO: No existe relaciéon significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
Involucramiento laboral y la Motivacion de los trabajadores de la central de
camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

2) Se selecciono el nivel de significancia

Se trabajé con un nivel de significancia de a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se aplicd el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para identificar la

correlacion entre las dos variables cualitativas habiéndose obtenido 0.454

4) Formulacion de la regla de decision

SiP<a wm==fp Rechazarla HO

5) Decisiéon

Como p =0.000 < a = 0.05 Rechaza la Ho
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Tabla 18

Coeficiente de correlacion de Spearman: Involucramiento laboral y motivacion

Involucramiento

laboral Motivacion
Rho de Involucramiento Coeficiente de "

. 1,000 454

Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) _ ,000
N 80 80
Motivacion Coeficiente de o

correlacion 454 1,000
Sig. (bilateral) ,000 _
N 80 80

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la tabla N° 18 Segun el coeficiente de correlaciéon de Rho Spearman: el nivel
significancia es de P=0.000 la cual rechaza la hipotesis nula; asimismo de
acuerdo a la correlacion encontrada de Spearman = 0.454, donde existe una
correlacion positiva moderada entre la dimension Involucramiento laboral y la
variable Motivacion. Podemos observar que existe relacion significativa entre la
Satisfaccion laboral en su dimension Involucramiento laboral y la motivacion de

los trabajadores de la central de cAmaras de la municipalidad de Ate, 2016.
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3.2.4 De la hipétesis especifica (H4)

Prueba de hipétesis de la relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su

dimensién supervision y la motivacion.

1) Planteamiento de la hipétesis

H1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
supervision y la Motivacion de los trabajadores de la central de camaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

HO: No existe relacidn significativa entre la satisfaccion laboral en su dimensién
supervision y la Motivacion de los trabajadores de la central de camaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

2) Se selecciono el nivel de significancia

Se trabajé con un nivel de significancia de a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se aplicé el coeficiente de correlacibn Rho de Spearman para identificar la

correlacion entre las dos variables cualitativas habiéndose obtenido 0.542.

4) Formulacion de la regla de decision

SiP<a === Rechazarla HO

5) Decision

Como p = 0.000 < a = 0.05 Rechaza la Ho
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Tabla 19

Coeficiente de correlacion de Spearman: Supervisidn y motivacion

Supervision  Motivacion

Rho de Supervision Coeficiente de 1,000 ,542™
Spearman de los correlaciéon

trabajadores Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Motivacion Coeficiente de ,542™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la tabla N° 18 Segun el coeficiente de correlacion de Rho Spearman: el nivel
significancia es de P=0.000 la cual rechaza la hipotesis nula; asimismo de
acuerdo a la correlacion encontrada de Spearman = 0.542, donde existe una
correlacion positiva moderada entre la dimension Supervision Laboral y la variable
Motivacion. Por tanto, existe relacion significativa entre la Satisfaccién laboral en
su dimensién Supervisién y la motivacion de los trabajadores de la central de

camaras de la municipalidad de Ate, 2016.



83

3.2.5 De la hipétesis especifica (H5)

Prueba de hipotesis de la relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su

dimensién comunicacion y la motivacion.

1) Planteamiento de la hipétesis

H1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
Comunicacion y la Motivacién de los trabajadores de la central de cAmaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

HO: No existe relacidon significativa entre la satisfaccion laboral en su dimensién
Comunicacion y la Motivacion de los trabajadores de la central de cAmaras de la
Municipalidad de Ate, 2016.

2) Se selecciond el nivel de significancia

Se trabajo con un nivel de significancia de a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se aplico el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para identificar la
correlacion entre las dos variables cualitativas habiéndose obtenido 0.450

4) Formulacion de la regla de decision

SiP<a === Rechazarla HO

5) Decisiéon

Como p =0.000 < a = 0.05 Rechaza la Ho
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Coeficiente de correlacion de Spearman: comunicacion y motivacion
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Comunicacion  Motivacion

Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,450
spearman correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

Motivacién Coeficiente de ,450 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

Fuente: Elaboracién propia basado en los datos del problema

En la tabla N° 20 Segun el coeficiente de correlacion de Rho Spearman: el nivel

significancia P=0.000 la cual rechaza la hipotesis nula; asimismo de acuerdo a la

correlacion encontrada de Spearman = 0.450, donde existe una correlacion

positiva moderada entre la dimension comunicacion y la variable Motivacion. Se

observa que, existe relacién significativa entre la Satisfaccion laboral en su

dimension comunicacion y la motivacion de los trabajadores de la central de

camaras de la municipalidad de Ate, 2016.
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3.2.6 De la hipotesis especifica (H6)

Prueba de hipétesis de la relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su

dimensién condiciones laborales y la motivacion.

1) Planteamiento de la hipétesis

H1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral en su dimension
condiciones laborales y la Motivacion de los trabajadores de la central de cAmaras
de la Municipalidad de Ate, 2016.

HO: No existe relacidn significativa entre la satisfaccion laboral en su dimensién
Condiciones laborales y la Motivacion de los trabajadores de la central de
camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

2) Se selecciono el nivel de significancia

Se trabajé con un nivel de significancia de a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se aplicé el coeficiente de correlacibn Rho de Spearman para identificar la

correlacion entre las dos variables cualitativas habiéndose obtenido 0.174.

4) Formulacion de la regla de decision

SiP<a wmss=p Rechazarla HO

5) Decision

Como p=0.122 > a = 0.05 no se rechaza la Ho
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Tabla 21

Coeficiente de correlacion de Spearman: Condiciones Laborales y Motivacion

Condiciones Motivacion

laborales

Rho de Condiciones Coeficiente de 1,000 174
spearman laborales correlacion

Sig. (bilateral) . ,122

N 80 80

Motivacion Coeficiente de 174 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,122 .

N 80 80

Fuente: Elaboracion propia basado en los datos del problema

En la tabla N° 21 Segun el coeficiente de correlaciéon de Rho Spearman: el nivel
significancia es de P=0.122 la cual no rechaza la hipétesis nula y acepta la
hipétesis alterna; asimismo de acuerdo a la correlaciéon encontrada de Spearman
= 0.174 solo existe una correlacion practicamente nula entre la dimension
condiciones laborales y la variable Motivacion. Observamos que existe relacion
significativa entre la Satisfaccion laboral en su dimensién Condiciones laborales y
la motivaciéon de los trabajadores de la central de camaras de la municipalidad de
Ate, 2016.
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4. Discusion de resultados

Segun el analisis, de las seis hipétesis formuladas, cuatro correlacionan
moderadamente positiva y en una correlacion se obtuvo una correlacion baja

positiva o practicamente nula.

En cuanto a las 6 hipotesis correlacionales, fueron probadas, sefialando
que la satisfaccion laboral sobre sus dimensiones Autorrealizacion,
Involucramiento Laboral, Supervision de Los Trabajadores, Comunicacion de los
trabajadores y Condiciones laborales en los trabajadores de la central de cAmaras
de la municipalidad de Ate 2016 se ubica por debajo del nivel alto, a continuacion,

describo la discusion de los resultados de las seis hipotesis planteadas:

Con respecto a la Hipotesis General planteada H1, los resultados muestran
que la correlacion entre la satisfaccion laboral y Motivacion es moderada y
positiva, debido a que el coeficiente de correlacion es de 0.675. Estos hallazgos
significan que existe mucha relacion en cuanto exista una buena motivacion
laboral en los trabajadores de la central de camaras. En efecto para Medina
(2014) donde indica que existen factores que afecta a los trabajadores por lo cual
no se encuentran motivados, algunos de los factores mas resaltantes son los
econdémicos, como vendria hacer el salario, las prestaciones, la seguridad, el
buen ambiente laboral y aspiraciones personales en el centro laboral. Para
Mushinsky (2007) sefala que la motivacién en la parte laboral es un conjunto de
fuerzas energéticas que se producen dentro de mas alld del individuo, para
originar la conducta relacionada con el trabajo y para determinar su forma,
direccion, intensidad y duracion. En este trabajo se busca mejorar la iniciativa, el
compromiso al trabajo, el ascenso del personal para mejorias profesionales y

econdmicas.

En relacion a la Segunda Hipoétesis H2 los resultados permiten determinar
gue la Satisfaccion Laboral en su dimension Autorrealizacion y la Motivacién son
positivas y moderadas, debido a que el coeficiente de correlacion es de 0.706. En
efecto para zapata (2015) Con la relacion a la variable Realizacion Profesional

segun sus indicadores de mayor satisfaccion estan referidos a las oportunidades
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que le ofrece el cargo de director para ser creativo y disfrutar de su trabajo, tener
oportunidades para ejecutar iniciativas y desarrollarlas. El ser director de una
Institucion Educativa tiene la facultad de decision, tiene propia autonomia para
decidir y ver las mejoras, para destacar y ofrecer una mejor calidad de estudio a

los estudiantes.

En relacion a la tercera hipotesis H3 los resultados permiten determinar
qué la Satisfaccion Laboral en su dimension Involucramiento Laboral y la
Motivacion es positiva y moderada, debido a que el coeficiente de correlacién es
de 0.454. En efecto para Alfaro (2012), resalta que la motivacion es una pieza
fundamental para el trabajador, donde influyen muchos caracteres y factores
psicoldgicos, sociales y hasta economicos que afectan el desenvolvimiento de los
trabajadores ya que al no estar involucrados no tienen mayor motivacion. Cabe
resaltar que el involucramiento laboral es el compromiso que tiene el trabajador
para con su trabajo, que se lleva a cabo con mucha responsabilidad y empefio, el
personal de la central de cAmaras se encuentra comprometido con el trabajo pese
a sus problemas personales, econémicos y etc.

En relacién a la cuarta hipétesis H4 los resultados permiten determinar que
la Satisfaccion Laboral en su dimension Supervision de Los Trabajadores y la
Motivacion, es positiva y moderada, debido a que el coeficiente de correlacion es
de 0.542. Indicando que la Supervision de Los trabajadores en la central de
camaras es regularmente alta. Para Alvarez (2007) concluye que las Fuentes de
presién laboral y la Satisfaccién laboral se relacionan de manera inversa en los
trabajadores lo cual significa que a mayor presion laboral menor satisfaccion
laboral, donde propone crear estrategias organizacionales como talleres, cursos,
o programas de adquisicion de destrezas para mejorar el afrontamiento del estrés
creando un buen clima organizacional en los docentes. Los talleres o programas
de motivacion, talleres dinamicos, para motivar al personal, dejando de lado al
pensamiento erroneo de que un Supervisor tiene la facultad de solo ver las faltas
y de dictaminar, mas no ve la ayuda que este papel puede desempefiar, el de

ayudar a los trabajadores en algun de tema para esclarecer las dudas.
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En relacion a la quinta hipétesis H5 los resultados permiten determinar que
la Satisfaccion Laboral en su dimension Comunicacion con los Trabajadores y la
Motivacion es positiva y moderada, debido a que el coeficiente de correlacion es
de 0.450, dentro de trabajadores con motivacion alta un 75% indican que la
comunicacién con los trabajadores es regular, el 25% indican que hay una mala
comunicacién, dentro de los trabajadores con motivacibn moderada el 62.5%
indica que la comunicacion con los trabajadores es buena. Segun Gamarra
(2014), concluye que la confianza, la presion, el apoyo y el reconocimiento,
resultan ser de mucha importancia para mejorar sus dificultades, deficiencias
aportando al estudio la mejora en el desarrollo un buen desarrollo 0 comunicacion

con el personal.

En relacion a la sexta hipotesis H6 los resultados permiten determinar que
la Satisfaccion Laboral en su dimension Condiciones Laborales con los
trabajadores y la Motivacion es positiva y muy baja, debido a que el coeficiente de
correlaciéon es de 0.174, dentro de los trabajadores con motivaciéon alta un 50%
indican que las condiciones de los trabajadores son buenas y el 25% indica que
las condiciones laborales son moderadas también otro 25% indica que las
condiciones laborales son malas, dentro de los trabajadores con motivacion nula o
sin motivacion el 50% nos indica que las condiciones de los trabajadores es
regular y el 25% nos indica que las condiciones laborales son buenas y también
otro 25% nos indica que las condiciones laborales son malas. Fuentes (2012)
resalta que el tener un buen ambiente de trabajo, una comunicacion asertiva y
armonia con las diferentes unidades que conforma la Delegacion de Recursos
Humanos. Es también un factor importante las relaciones interpersonales, el gusto
por el trabajo las condiciones y la antigiiedad dentro del area, estos factores

influyen para que los trabajadores se sientan satisfechos.
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5. Conclusiones

Primero. Existe correlacidn directa y significativa entre la Satisfaccion Laboral y la
Motivacion debido al coeficiente de Rho Spearman obtenido es de 0.675
trabajado con un nivel de significancia de a a= 0.000; lo cual demuestra que

existe una correlacion positiva y moderada.

Segundo. Existe relacion directa y significativa entre la Satisfaccion
Laboral sobre la dimension Autorrealizacidon y la Motivacion. Debido al coeficiente
de Rho Spearman obtenido es de 0.706 trabajado con un nivel de significancia de

a =0.000; lo cual demuestra que existe una correlacion positiva y moderada.

Tercero. Existe relacion directa y significativa entre la Satisfaccion
Laboral sobre la dimension Involucramiento Laboral y la Motivacion, debido al
eficiente Rho Spearman obtenido es de 0.454, trabajado con un nivel de
significancia de a=0.000; lo cual demuestra que existe una correlacion positiva y

moderada.

Cuarto. Existe relacion directa y significativa entre la Satisfaccién Laboral
sobre la dimensidén Supervision de los Trabajadores y la Motivacién. Debido al
coeficiente de Rho Spearman obtenido es de 0.542, trabajado con un nivel de
significancia de a =0.000; lo cual demuestra que existe una correlacién positiva y

moderada.

Quinto. Existe relacion directa y significativa entre la Satisfaccion Laboral
sobre la dimension Comunicacion de los Trabajadores y la Motivacion. Debido al
coeficiente de Rho Spearman obtenido es de 0.450 trabajado con un nivel de
significancia de a =0.000; lo cual demuestra que existe una correlacion positiva y

moderada.

Sexto. Existe relacion directa y significativa entre la Satisfaccion
Laboral sobre la dimension Condiciones Laborales y Motivacion. Debido al

coeficiente de Rho Spearman obtenido es de 0.174 trabajado con un nivel de
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significancia de a =0.122; lo cual demuestra que existe una correlacion

practicamente nula.
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6. Recomendaciones

Primero. A los directivos de la municipalidad de Ate, habiéndose demostrado en la
presente tesis la relacion significativa entre la satisfaccion laboral y motivacion se
recomienda que para mejorar o elevar los niveles en la satisfaccion de los
trabajadores es necesario crear estrategias, como talleres de couching estratégico
para alcanzar una mejor motivacion y mejorar el ambiente de trabajo en la central

de camaras de la Municipalidad de Ate.

Segundo. A los directivos de la municipalidad de Ate, habiéndose
demostrado en la presente tesis la relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y motivacion se recomienda que para mantener el nivel de autorrealizacion
es recomendable reconocer el desempefio del trabajador, permitiendo que el
trabajador tenga un buen desarrollo profesional. Es importante que el jefe

promueva la generacién de ideas creativas o innovadoras.

Tercero. A los directivos de la municipalidad de Ate, habiéndose
demostrado en la presente tesis la relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y motivacién se recomienda que para mantener o elevar los niveles en la
satisfaccion en su dimension involucramiento laboral de los trabajadores central
de camaras de la Municipalidad de Ate, es necesario mantener relaciones
sociales, afectivas de buen trato y laborales, que fomenten el compromiso y

responsabilidad con el trabajo incrementando el compromiso de los trabajadores.

Cuarto. A los directivos de la municipalidad de Ate, habiéndose
demostrado en la presente tesis la relacidon significativa entre la satisfaccion
laboral y motivacion es recomendable mejorar la relacion entre el supervisor y
operador dentro de la central de camaras, para asi tener resultados de una buena
productividad, también es recomendable recordar a los trabajadores (operadores)

su funcién o rol que desempefian, respetando la jerarquia en el centro de labores.

Quinto. A los directivos de la municipalidad de Ate, habiéndose
demostrado en la presente tesis la relacion significativa entre la satisfaccion

laboral y motivaciéon es recomendable mejorar los niveles de comunicacion,
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estableciendo estrategias para crear y mantener canales informativos, motivando
de forma oportuna el libre intercambio de ideas en mesas de didlogos, para que el

personal exponga o comunique sus inquietudes o problemas a los superiores.

Sexto. A los directivos de la municipalidad de Ate, habiéndose
demostrado en la presente tesis la relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y motivacion se recomienda mejorar las siguientes condiciones laborales:
los horarios de trabajo, incrementar los materiales o accesorios informéticos, e
implementar con indumentaria necesaria para las diferentes circunstancias para

un buen desempefio laboral de los trabajadores.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Satisfaccion Laboral y Motivacion de los trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable 1: Satisfaccion Laboral
. L . L - - : f Nivel y
) - Determinar la relacién | Existe relacion Dimensiones Indicadores Items Escala de valores
¢Cual es la relacion entre . P Rango
. L existente entre la | sigbificativa  entre  la
la satisfaccion Laboral y Satisfaccio boral Satisfaccio boral - -
Motivacién de los atis accion Laboral 'y [ Satis accion Laboral 'y o Cada empicado se considera
trabajadores de la central Motivacion de los Motivacion de los factor clave para el éxito de la
de  Camaras de la trabajacjores de la central trabajadgres de la central | |nvolucramiento organizacion. 27121722 2732 37 42.47
Municioalidad de  Ate de camaras de la|de camaras de la laboral ) ) ihhlellee,el 00,9052,
20167 P " | Municipalidad de Ate, | Municipalidad de Ate, e Los trabajqdoras estan
’ 2016. 2016. comprometidos con la
organizacion
o El supervisor brinda apoya para
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificos superar los obstaculos que se
= — Supervision presentan 3,8,13,18,23,28,33,38,42,48
¢Cudl es la relacién entre | Determinar la relacion six:15itﬁcativa ent:: acuir; * Laevaluacion que se hace del
la Satisfaccion laboral en | existente entre la | 319" L trabajo, ayuda a mejorar
su dimension | Satisfaccion laboral en Sa_\tlsfac_cmn Laboral en su
autorrealizacion y|su dimension Dimension e Se cuenta con acceso a la
L N, Autorrealizacion y informacion necesaria para ALTO
{\/Ick))tn_/aglon ] (IjeC tIosI AU?;C_)I’I’EE:H’IZEICIOS Iy Motivacion de los cumplir con el trabajo Nunca, Poco, Regular, MEDIO
rabajadores de la Lentral ) motivacion € 19| yrabajadores de la central | Comunicacion 4,9,14,19,24,34,39,44,49 Mucho, Siempre BAJO
de Cémaras de la|trabajadores de la

de Cémaras de la

e La institucion fomentay

Municipalidad de Ate, | Central de Camaras de Municipalidad de  Ate promueve la comunicacion
2016? Ate, 2016. vty ’ interna

¢Cual es la relacion | Determinar la relacion | Existe relacion La remuneracion es atractiva en
existente entre la | existente entre la | significativa  entre la comparacion con otras

satisfaccion laboral en su
dimension
Involucramiento Laboral y
Motivacion de los
trabajadores de la Central
de Cémaras de la
Municipalidad de Ate,
20167

satisfaccion laboral en su
dimension
Involucramiento Laboral
y motivacion  de los
trabajadores de la central
de Camaras de Ila
Municipalidad de Ate,
2016.

Satisfaccion Laboral en su
Dimension
Involucramiento Laboral y
Motivacion de los
trabajadores de la central
de Cémaras de la
Municipalidad de Ate,
2016.

Condiciones
Laborales

organizaciones

« Se dispone de tecnologia que

facilita el trabajo

5,10,15,20,25,30,35,40,45,50
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Determinar la relacion . -
s L it Existe relacion i i
¢Cudl es la relacion entre | existente entre la| 2~ . Existen oportunidades de
la satisfaccion laboral en | satisfaccion laboral en su | 3'9" |f|caF|,v a entre la rogresar en la institucion
su dimensién Supervision | dimension  Supervision satisfaccion laboral en su prog
y Motivacion de los|de los trabajadores y dlmgnsu_)rj Supervision 'y | Autorrealizacion 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46
trabajadores de la Central | motivacion  de  los Motivacion de los .
de Cémaras de la|trabajadores  de la trabajadores de la Central " Las actividades en las que se
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Municipalidad de Ate, | Central de Camaras de la L
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2016? Municipalidad de Ate, 2016
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su dimension Condiciones | satisfaccion laboral en su | dimension Condiciones Regulacion sontirmientos de culpa o 10 1112 13 14V 15 e ref‘pueSta'
Laborales y la Motivacion | dimension condiciones | Laborales y la Motivacion Introyectoria cumplir con Io e u%rigo or e Totalmente en
de los trabajadores de la | Laborales y motivacion | de los trabajadores de la P otrosq P Desacuerflg , “En
Central de Camaras de la | de los trabajadores de la | Central de Camaras de la Desacuerdo?, I(‘ie\,',erfer.l ALT
Municipalidad de Ate, Central de Camaras de Municipalidad de Ate, te en Desacuerdo”, "Ni o
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Acuerdo”
Método DEDUCTIVO
Alcance. TRANSVERSAL
Poblacion 100 TRABAJADORES Motivacion Se define como el acto de realizar
Intrinseca una actividad por si misma, 21,22,23,24y25
Muestra 80 TRABAJADORES porque es interesante y agradable.

Muestreo.

ALEATORIO SIMPLE




Estimado (a) trabajador, con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacion respecto a la Satisfaccion laboral en la Central de Camaras de
la Municipalidad de Ate, para lo cual te solicitamos tu colaboracién,
respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitirAin proponer
sugerencias para mejorar la Satisfaccion Laboral. Marque con una (X) la

ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO B

Instrumentos de medicién

CESAR VALLEJO

CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

alternativa que considera pertinente en cada caso

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

o Marca con un (+) o una (x) la respuestas que casi casi siemp
N . nunca | regular | .
consideres. nunca siempre re
1 Existen oportunidades de progresar en la organizacion.
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
3 Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.
> . ~
4 g' Se valora los altos niveles de desempefio.
©) - . —
5 % Los jefes de areas expresan reconocimiento por los
m | logros.
> . X -
6 — | Las actividades en las que se trabaja permiten el
’:;‘ desarrollo del personal.
Q
7 g Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
8 La organizacién promueve el desarrollo del personal.
9 Se promueve la generacién de ideas creativas o
imnovadoras.
10 Se reconoce los logros en el trabajo.
11 Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.
12 é Cada trabajador asegura niveles de logro en el trabajo.
—
13 % Cada empleado considera factor clave para el éxito de la
§ organizacion.
14 = |Los trabajadores estan comprometidos con la
T | organizacion.
5
15 — | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
>
w . . . . .
16 % Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
$ | desarrollo del personal.
Z
17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea

estimulante.
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Los productos y/o servicios de la municipalidad, son

18 motivo de orgullo del personal
19 Hay clara definicion de vision, mision, y valores en la
Organizacion
La municipalidad es una buena opcién para alcanzar
20 . )
calidad de vida laboral
21 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan
En las organizaciones, se mejoran continuamente los
22 . ;
8 métodos de trabajo.
§ | La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la
23 byl
< |tarea
7
24 g Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo
g - .
25 m | Las responsabilidades del puesto estan claramente
6 definidas
(0]
26 —, | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
§ de las actividades.
W
27 & | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo
>
3
28 % | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos
m
29 Hay clara definicion de vision, mision, y valores en la
Organizacién
30 Existe un trato justo en la organizacion.
31 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.
Q P . L
32 % En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
c
33 (Z) En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.
&
34 o. | Existen suficientes canales de comunicacion.
z
35 o | Es posible la interaccion con personas de mayor
M | jerarquia
0
36 0 | En la organizacion se afrontan y se superan obstaculos.
_{
D
37 5 La organizacion fomenta y promueve la comunicacion
Z
38 :5 El supervisor escucha los planteamientos que se hacen.
o
39 r;ﬁ Existe colaboracion entre el personal de las diversas
»n | oficinas.
40 Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion
41 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
42 8 Los objetivos de trabajo son retadores.
pd
9
QO | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
43 = L -
% decisiones en tareas de su responsabilidad.
m
24 0 | El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien
L | integrado.
45 8 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
§ mejor que se puede.
Z
46 m Existe una buena administracién de los recursos.
a7 La remuneracion es atractiva en comparacion de otras

organizaciones.

106



Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de

48 la institucion.
49 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y logros
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ESCUELA DE POSTGRADO

Estimado (a) trabajador, con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacion respecto a la Motivacion en la Central de Camaras de la
te solicitamos tu colaboracion,

Sy

CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Municipalidad de Ate, para lo cual

respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos permitiran proponer
sugerencias para mejorar la Motivacién. Marque con una (X) la alternativa

gue considera pertinente en cada caso

ESCALA VALORATIVA
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TED Totalmente en desacuerdo 1
ED En desacuerdo 2
LED levemente en desacuerdo 3
NDND Ni de acuerdo ni en desacuerdo |4
LD Levemente de acuerdo 5
DA De acuerdo 6
TDA Totalmente de acuerdo 7
9CUESTIONARIO DE LA MOTIVACION LABORAL
No Marcaconun ()ouna(X)la | ten | gp | Lgp |NDND| LD | DA D
respuestas que consideres.
1 El esfuerzo en este trabajo va con
> mis valores personales.
2 Z Me divierto haciendo mi trabajo.
3 g Mg hace sentir orgulloso de mi
:(<> mismo.
4 O | Me siento bien con los logros
% obtenidos
5 Recibo el reconocimiento de mis
superiores
Tendré mas seguridad en el
6 Y] trabajo solo si pongo el suficiente
g Q esfuerzo.
v |g |-_|-'| Realizo un buen trabajo para evitar
5 :% que otras personas me critiquen.
8 % Tengo que probarme a mi mismo
que yo puedo hacerlo.




Busco la aprobacion de otras
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9
personas.
10 Me siento mal respecto a mi
mismo
- | Me esfuerzo poco, porque no creo
11 M | Que valga la pena esforzarse en
C | este trabajo.
=
12 g El trabajo que llevo a cabo es
O |interesante.
z
13 = Me arriesgo a perder mi trabajo si
;‘U' no pongo el suficiente esfuerzo
2
14| ™ Lo que hago en mi trabajo es
Q | emocionante.
O
Y . . .
15| = No le encuentro sentido mi trabajo.
Recibo algun reconocimiento al
161 = | la met
En) ograr con la meta
S |Me van a compensar
17 ?) financieramente , solo si pongo el
5 suficiente esfuerzo en mi trabajo
Z | Personalmente considero que es
18 % importante poner mucho esfuerzo
5 en este trabajo.
71 | Pongo esfuerzo en este trabajo
19 =
O
S
20 > | Es de mucho responsabilidad mi
trabajo
21 Sentiria verglienza de mi mismo el
no tener trabajo
< .
O | No me esfuerzo, porque siento
22 = | que estoy malgastando mi tiempo
< .
> |en eltrabajo
Q
o] . .
23 Z | Tendria el respeto de parte de mis
= | compafieros de trabajo.
_|
Y
Z | Los beneficios econdmicos que
wn . . .
24 m |recibo en mi empleo satisfacen ms
(;; necesidades basicas.
o5 Me siento seguro y estable en mi

lugar de trabajo




ANEXO C
Base de datos de la prueba piloto variable 1 satisfaccion laboral
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15
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10

93

81

78
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12

10

81
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94
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77

11
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71

48
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Base de datos de la prueba piloto de la variable 2 motivacion
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A-MOTIVACION

REGULACION EXTERNA

REGULACION

INTROYECTORIA

REGULACION IDENTIFICADA

MOTIVACION INTRINSECA

MOTIVA

cion | TE [ ITE [ ITE [ITE [ ITE | ITE [ ITE [ ITE | ITE [ ITE | [TE | ITE | ITE [ ITE | [TE | ITE | ITE | ITE [ ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE | ITE

MS | MS | MS | MS | MS | MS | MS | MS | MS | Ms | MS | Ms | Ms | mMs | Ms | Ms | Ms | Ms | Ms | ms | Ms | ms | Ms | ms | ms

1234|567 |8 |9 |lw|11]|12]13|14|15]|16|17]218|19|20|210|22]23]24]25
OpETdor 6| 6 | 6| 6|6 |6|5|2|2|6|6|6|2]2|6|6|6|2|61]6|61|]2|6]2]:2 171
operador 11
; 7la)s |7 e s a7 6|7 2|17 |77t |6|7|7]1]6|1]|1]|],
Ope?dor 716|766 |7|1|1]12|7|6|7|212]|1]6|6|1|1]|6|6]1|1]|6]|1]1 100
OpGTdor 6| 6|6 |5|2|6|5|2]1]6|6|6|1|2|6|6|1|1|6|6]|1]1]6]|2]|1]o97
OpG?dor 6| 4|6 |6 |1 |7|1]|1]|6|6|6|6|1|1]7|6|5|1|6|6]|5|1|6]|1]e 180
operador 11
i 1377|7661 |1|7 6|7 |alal 7|7 |71 |6|7|7]1]6|1]|1]|,
°per7""d°r 6 | s |6 |6 |2]2|212|2|6|6|5|2]1|6|l6|1]2|a4]6|1]2|4]2]2]8
°per:d°r 6 | s | 7|7 |66 |5|1|2]7|6|6|2|6|6|6|7]1|6]6|7]1|6]1]:2 112
°pe;ad°r 6 | 5|5 |6 |2|6|4]1|1]|6|2]6|1]3|6|6|6|1|4|6|6]1|a4]1]|1]09
°pe1rgd°r 6| 4|6 |6 |6|7|7|5|1]|5|6|5|3|2|6|6|7]1|6]6|7]1|6]5]1 112
Opelridor 25|53 |s|6|3|2|2]6|5|5|2]1|5]|5|6|4|5]|5|6]4/|s5]2]:2 110
°pelrgd°r 6|6 | 6|6 |6 |7|6|2|7|77|7|7|77272|7|2|7|7]72|7]|2]7 194
operador | o\ el el sl o a2 22l 7ls |7l 21256l 2|2lalel2]2|al2]|2]o

13
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ope;zdor 6 6 6 6 6 6 5 2 2 6 6 6 2 2 6 6 6 2 6 6 6 2 6 2 2 171
opeirgdor 7 4 5 7 6 5 4 1 1 7 6 7 2 1 7 7 7 1 6 7 7 1 6 1 1 141
opelrgdor 7 6 7 6 6 7 1 1 1 7 6 7 1 1 6 6 1 1 6 6 1 1 6 1 1 100
Ope{;dor 6 | 6| 6 |5 |2|6|5|2|1|6]|6|6|1|2|6|6]|1]1|6/|6]|1]|1|6]|2]1]|97
Opeizdor 6 | 4|6 |6 | 1|7|1|1|6]|6]|6]|6]|1|1|7|6]|5]|1|6/|6/|5|1]6]1]6%6 180
opelrgdor 1 3 7 7 7 6 6 1 1 7 6 7| 4| 4| 7 7 7 1 6 7 7 1 6 1 1 181
ope;gdor 6 5 6 6 2 2 2 2 2 6 6 5 2 1 6 6 1 2 4 6 1 2 4 2 2 |89
Ope;idor 6 | s |77 |6|6|5|1]|2|7|6/|6|2|6|61|6|7|1|6|6]|]7|1]|6]/|1]2 112
Ope;;d‘” 6 |s|5s5|6|2|6|a|1|1]|6|2]|6|1|3|6|6|6|1|a|6|6]|1]|a]1]|1]o
opezr:dof 6 | a 6 6 6 7 7 5 1 5 6 5 3 2 6 | 6 | 7 1 6 6 7 1 6 5 1 112
opezrzdor ) 5 5 3 5 6 3 2 2 6 5 5 2 1 5 5 6 4 5 5 6 4 5 2 2 110
ope;;dof 6 6 6 6 6 7 6 2 7 7 7 7 7 7 7 7 7 2 7 7 7 2 7 2 7 194
opezrzgdor 6 |6 |6 |7 ]|2|4|2|2|2|7|5]7|2|2|5|6|2]2]|4a4|6|2/|2/|a4]2]2]o97
o|0e£rz;dor 6 6 6 6 6 6 5 2 2 6 6 6 2 2 6 6 6 2 6 6 6 2 6 2 2 171
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°pe2rgd°r 71a|5s| 7|65 |al1|1]7|6|7|2|1]7|7]7|1]el|7]|7|1]6]1]|1 141
°pe2rgd°r 716|766 7|11 |1]7|6|7|1]1]6|6]1|1]6|6]|1|1]|6]1]|1 100
°pe3rgd°r 6| 6|6 | 5|2 |6|5|2]1]6|6|6|1|2|6|6|1|1|6|6]|1]1]6]|2]|1]o97
TOTAL 32

168| 152 180| 180 | 134| 174| 117| 52| 63| 192| 170| 186| 66| 72| 185| 185| 141| 45| 168| 185| 141| 45| 168| 52| 63| 84




satisfac
cion
laboral

AUTORREALIZACION

ANEXO D

Base de datos de la muestra variable 1 satisfacciéon laboral

INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

SUPERVISION DE LOS
TRABAJADORES

COMUNICACION DE LOS
TRABAJADORES

CONDICIONES LABORALES
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Base de datos de la muestra variable 2 motivacion

120

A-MOTIVACION REGULACION EXTERNA REGULACION INTROYECTORIA REGULACION IDENTIFICADA MOTIVACION INTRINSECA
MOTIVACI
ON ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE ITE
MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS MS
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25
operlador 6|6 |6 | 6|6|6|5|2|2|6|6|6|2|2|6l6|6|2|6|6|6|2|6]2]2]117
°perzad°r 7lals5| 76|55 |al1|l1]l7|6]l7|2/1|7]7|7]1|l6]l7|7|1]6l|1]|1]/114
°pe;ad°r 716! 7l6|6|7|1]1|1]7|6]7|1]1|6]l6|1]1|6|6|1|1]6]|1]|1/ 100
ope;ador 6|6 |6 |5|2|6|5|2|1]|6|6|6|1|2|6|6|1]|1]6|6|1|1|6]|2]1]o7
°pe;ad°r 6|46 |6|1|7|1]1]|6|6|6|6|1]1|7|6|5]1|6|6|5|1]6]|1]|86 108
°per63d°r 113|771 7]lel|l6|1|1]|7|6|7|alal7]7|7|1l6|7]7|1]6|1]|1]|118
°per73d°r 6| 5/6|6|2|2121212|6|6|5]2]1|6|6|1]|2]al6|1|2|a]21]2]s9
°pe;ad°r 6l5/7|7|l6|l6|5]1]|2|7l6|6|2|6|6|6|7]1]|6|6|7|1]6]1]2]|121
°pe;ad°r 6| 5/5|6|2|6|lal1]1|6|2|6|1]3|6|6|6|1]a|6|6|1|a|1]1]o9
°pe1rgd°r 6l4a|6|6|6|7|7|5|1|5!6|5]/3|2|6|6|7]1]|6|6|7|1]6]s5]|1]|121
°pe1rid°r 25|53 |5|6|3|2]2|6|5|5|2|1|s5|5|6|la|s|s5]|6|a|s5]|2]2] 101
°pe1r;d°r 6l6|6|6|6|7|6|2|7|7l7|71717|7|7712177|72171]2]7 |14
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°pe7r;d°r 6|6 |6|6|6|7 6|27 7772777771277 |7|2]7]2]7 | 149
°pe7rgd°r 6|6 |6 |72 |a4l2]2]12|7|5|7]2|2|5|6|2|2|a|6|2|2|a]2]2]o97
°pe7rgd°r 6|6 |6|6|6|6|5]|2|2|6|l6|6|2|2|6|6|6|2|6|6|6|2]6]2]2|117
°pe8rgd°r 7145 |7|6e|s5|a|1|1|7|6|l7]2|1|7|7|7|21]6|7|7|1|6]1]|1]14

439|400 | 479 | 481 | 354 | 461 | 315 | 141 | 177 | 511 | 450 | 493 | 184 | 201 | 493 | 493 | 391 | 123 | 444 | 493 | 301 | 123 | 444 | 141 | 177 |72
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : LA SATISFACCION LABORAL

| N° [DIMENSIONES / items -
':__ —{ %gziS:cE)ﬁ_L@zé{;;N .5~__Ti_- » Pos?mon;:)ﬂ Relsoivanc’l:ol Csliarlda;‘!oii Sugerencia
sten oportunidades de progresar en la organizacion / /
2 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. y, / /
3 |Se participa en cefinir los objetivos y Ias acciones para logrario. / Y,
4 |Se valora los alios niveles de desempeio / 74 /
S |Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. J / /
6 |Las activicaces en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal. / / &
7 |Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita. / 4 /
8 |La organizacion promueve el desarrolio del personal. / / /
9 |Se promueve iz generacion de ideas creativas o imnovadoras. / 7 7
10 |Se reconoce los logros en el trabajo. Y / /
INVOLUCRAMIENTO LABORAL Si No Si No | Si | No
11 |Se siente comprometido con el éxito de la organizacion. / /
12 |Cada trabajador asegura niveles de logro en el trabajo. / 7 /
13 |Cada empieadgo considera factor clave para el éxito de la organizacion. 7 / 7
14 |Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. / 7/ /
15 |En la oficina, se nacen mejor las cosas cada dia . / / /
16 cum a / ¥/ /
17 |Cumplir con ias actvidades iaborales es una larea estimulante. / / /
18 Los productos y/o servicios de la municipalidad, son motivo de orgullo del / / /
personal
19 |Hay clara degfinicion Ge vision, mision, y vaiores en la Organizacion / /
20 |La municipalidad es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral / / )
SUPERVISION Si No Si No | Si | No
21 |El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos Que se presentan / /

En las organizaciones, sé mejoran continuamente los metodos de rabajo

22

126



23

24

La evaluacxion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea

Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

25

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

26

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades .

27

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

28

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

29

Hay clara degfinicion de vision, mision, y valores en la Organizacién

Existe un trato justo en la organizacién.
COMUNICACION

[2:] S NG I N BN N NG NI AN

Ol NN ININ NN N

SNUNINININ N NN

No

No

%

No

31

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

32

En mi oficina, la informacioin fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacién.

35

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

36

En la organizacién se afrontan y se superan obstaculos.

37

La organizacién fomenta y promueve la comunicacion

38

El supervisor escucha los planteamientos que se hacen.

39

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

40

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

CONDICIONES LABORALES

No

No

No

41

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42

Los objetivos de trabajo son retadores.

43

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

44

45

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

46

Existe una buena administracion de los recursos.

47

La remuneracion es atractiva en comparacién de otras organizaciones.

NN NN N EY NN AN NN N

N BN RN RN AN NG N O (%] B RN EN AN AN AN AL RN AN

N NN IN NS NN SINININ NN NS

48

Los obgetvos de trabajo guardan relacion con |a visién de la institucion.

127



49 [Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

50 |La remuneracion esta de acuerdo al desemperio y logros

/

AN

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ~.§f }%V éUH(/E/MQM

Aplicable [_/] Aplicable después de corregir [ ] No
Opiiaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:\-r(r/> K. (ena W/@‘W .............................

..............................................................................................................................................................

Pertinencia:E! item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados son
suficienies para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia1| Relevancia 2 | Claridad 3 Sugerencia
A-MOTIVACION Si No Si No | Si | No
1 |El esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales . / / /
2 [Me divierto haciendo mi trabajo. / / p
3 |Me hace sentir orgulloso de mi mismo . / /
4 Me siento bien con los logros obtenidos 4 / /
5 |Recibo el reconcimiento de mis superiores / / /
REGULACION EXTERNA Si No Si No | Si | No
6 |Tendre mas seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente esfuerzo. | / / /
Realizo un buen trabajo para evitar que otras personas me critiquen. / 7/ /
8 |Tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo. / / /
9 |Busco la aprobacion de otras personas. / / /
10 |Me siento mal respecto a mi mismo / / /
REGULACION INTROYECTORIA Si No Si No | Si | No
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este
11 : / / /
trabajo.
12 |El trabajo que llevo a cabo es interesante. / / Y.
13 |Me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo. / / /
14 |Lo que hago en mi trabajo es emocionante. / /
15 |No le encuentro sentido mi trabajo. / / /
REGULACION IDENTIFICADA Si No Si No | Si No
16 |Recibo algun reconocimiento al lograr con la meta s / /
17 Me van a compensar financieramente , solo si pongo el suficiente / / Y,
esfuerzo en mi trabajo.
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130

4 Personaimente considero que es importante poner mucho esfuerzo en -
e S WObaID / / / 1
19 Pongo esfuerzo en este trabajo / /
<0 Es de mucha responsabilidad mi trabajo / / /
MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No | Si | No
21 Sentna verglenza de mi mismo el no tener trabajo / / / !
22 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el / / 7
rabajo
23 |Tendria el respeto de parte de mis compaferos de trabajo. / / /
| 24 Los beneficios economicos que recibo en mi empleo satisface mis / y,
| ©7 necesidades basicas. d
|
25 |me siento seguro y estable en mi lugar de trabajo. / / /

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Hpy SoFiteenc A
4

Opsn Apiicable [ V( Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ;P(C{/é‘{‘ﬂﬁ”%}ff""o‘)/ ............ DNI........ (7‘70/r/23
V) 14 , P 1) » vV
Especialidad del valldldor/:/(n"ow/”‘} //o.jf/(ﬁc‘c ..................................................................................................

'wiimmmdmm formulado.

S parvantia UM‘WMM‘W°
,w“modwm L

\Ciancad Se entende sin Gihicullad siguna ol del item. es
PG, e1AC0 Y SIecd

nota Tolaervias ummmmmmm
BCurtst para MoK 13 GTeNsion
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N° |IDIMENSIONES / items
AUTOREALIZACION

Existen oportunidades de progresar en la organizacion.

Pertinencia1| Relevancia 2| Claridad 3 Sugerencia
Si No Si No | Si | No

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Se valora los altos niveles de desempeiio.

Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal.

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

1
2
3
4
5 |Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros.
6
7
8 |La organizacion promueve el desarrollo del personal.

9

Se promueve la generacion de ideas creativas o imnovadoras.
10 |Se reconoce los logros en el trabajo.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL No No No
11 |Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.
12 |Cada trabajador asegura niveles de logro en el trabajo.
13 |Cada empleado considera factor clave para el éxito de la organizacion.
14 |Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
15 |En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia .
16 |CUmPIT COon 1as tareas d )
nersanal
17 |Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
18 Los productos y/o servicios de la municipalidad, son motivo de orgullo del
personal
19 |Hay clara degfinicion de vision, mision, y valores en la Organizacion
20 |La municipalidad es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral
SUPERVISION No No No

21 |El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

A AN 4 ANAUIRN A ANANANANRNEYE/ANANE AN AT ANAN R AN
R ERINEBYAAAMAAMMNENARAR AR AN
AR AVEV RN EVAVANANAVAV AV INVRAAN RS ENANAN A

22 |En las organizaciones, se mejoran continuamente los metodos de trabajo.




23

La evaluacxion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea

24

Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

25

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

26

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades .

27

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

28

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

29

Hay clara degfinicion de vision, mision, y valores en la Organizacion

30

Existe un trato justo en la organizacion.

COMUNICACION

No

No

No

31

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

32

En mi oficina, la informacioin fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

35

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

36

En la organizacién se afrontan y se superan obstaculos.

37

La organizacion fomenta y promueve la comunicacion

El supervisor escucha los planteamientos que se hacen.

39

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

No

No

CONDICIONES LABORALES
Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

41

42
43

Los objetivos de trabajo son retadores.
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su

responsabilidad.
El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.

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

45

46

Existe una buena administracion de los recursos.
La remuneracion es atractiva en comparacién de otras organizaciones.

AN AR AR RV RYANENANANAN R R " ANANANEN ENEN RN EY

47

visién de la institucion.

AR AR AR A AR A ANANANANEVIEG BN ES AN AN ENAVAN N

AANEANAVIAN AVRNEC R ANV AN SR N E ANANANAVANAVENEY

48

Los obgetvos de trabajo guardan relacion con la
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——y
49 |Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 7 a
50 |La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y logros / A
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENC ( A
Aplicable [5/] Aplicable después de corregir [ ] No
Opiiaplicable [ ] ’

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..o e e sersassesennaensesssnnns

v/

 fDmimsrcAcion  lsesrion PBLca

Especialidad del validador:..... /A0 s LT, PR e S ST Bt 2 ot PP PR PRSP PR P PR R PP PP PEOPPIPEIP N

1Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

Conciso, exaclo y directo

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




ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSI
FaY o?:{isc:g;m’ Pertinencia1]Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencia
. Si No Si No | Si | No
1 |El esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales . J v/ J/
2 |Me divierto haciendo mi trabajo. J Y /
3 |Me hace sentir orgulloso de mi mismo . v/ / v
4 |Me siento bien con los logros obtenidos / / v
5 |Recibo el reconcimiento de mis superiores v J/ /
REGULACION EXTERNA Si No Si No | Si | No
6 |Tendre mas seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente esfuerzo. | |/ / /
Realizo un buen trabajo para evitar que otras personas me critiquen. vV 4 /
8 [Tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerio. v 4 %
9 |Busco la aprobacion de otras personas. v/ Vv v
10 |Me siento mal respecto a mi mismo Vv v v
REGULACION INTROYECTORIA Si No Si No | Si | No
1 Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este i & /
trabajo.
12 |El trabajo que lievo a cabo es interesante. v Vv v
13 |Me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo. v/ v v/
R ) / / 4
14 |Lo que hago en mi trabajo es emocionante.
15 [No le encuentro sentido_mi trabajo. / / /
REGULACION IDENTIFICADA ?} No s‘./ No | Si | No
16 |Recibo algun reconocimiento al lograr con la meta : %
Me van a compensar financieramente , solo si pongo el suficiente P4 / S
17 esfuerzo en mi trabajo.
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18 Personalmente considero que es importante poner mucho esfuerzo en /
este trabajo v v 4
19 |Pongo esfuerzo en este trabajo v v /
20 |Es de mucha responsabilidad mi trabajo / v/ /
MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No | Si [ No
21 [Sentiria vergiienza de mi mismo el no tener trabajo 4 / /
22 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el v/ o
trabajo /
23 [Tendria el respeto de parte de mis companeros de trabajo. / / /
24 Los beneficios economicos que recibo en mi empleo satisface mis / 7 w,
necesidades basicas.
25 |me siento seguro y estable en mi lugar de trabajo. / v 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia): H/‘l y SUF ICIENCIA
Opin Aplicable [\V4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

 TUAN TARAZONA LUILLEN

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Ml{/ ..........................

Especialidad del validador:...... 0020 .l St seeens

'Pertinencia:E! item Comesponoe & UUCEpIs LONCo
2Relevancia: El item es apropuans pare regpresentar 8 componenie 0

dimension especifica o0&l cons¥uac
3Claridad: Se entiende sin GlCullal aguic @ enunciaoo Ol llem, s

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia Cuando is ileme planiesdos 0N
suficientes para medir la dimension

Ll’u.,’..,..?;« _z»..'.fN
‘ __L&’; Q_‘E-:_’_’.‘.‘::-'

...........
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : LA SATISFACCION LABORAL

136

N°ID =
H A:JN'II' E)T?sElgll_“lg/S\ é l':)e':,’“s Pesritlnenr\cjz,ﬂ Reé«:vanc::oz Csl?rld:::los Sugerencia
1 |Existen oportunidades de progresar en la organizacion. Y ' 4
2 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X X £
3 |Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. 4 X X
4 |Se valora los altos niveles de desempeno. X X X
5 |Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros. X { X
6 |Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal. K A X
7 |Los jefes promueven la capacitaciéon que se necesita. X £ X
8 |La organizacion promueve el desarrollo del personal. 4 X (&
9 |Se promueve la generacion de ideas creativas o imnovadoras. 4 £ X
10 |Se reconoce los logros en el trabajo. K ¥ X
INVOLUCRAMIENTO LABORAL Si No Si No | Si | No
11 |Se siente comprometido con el éxito de la organizacién. X X X
12 |Cada trabajador asegura niveles de logro en el trabajo. X K X
13 [Cada empleado considera factor clave para el éxito de la organizacién. K X (
14 |Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. X 4 x
15 |En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia . X ¥ X
T i ' ¢ ¢ :
17 [Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 4 X '
18 Los productos y/o servicios de la municipalidad, son motivo de orgullo del X X X
personal
19 |Hay clara degfinicion de vision, mision, y valores en la Organizacion X ¢ 'e
20 |La municipalidad es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral X X X
SUPERVISION Si No Si No | Si | No
21 |El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan { { X
22 |En las organizaciones, se mejoran continuamente los metodos de trabajo. X




23

La evaluacxion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea

24

Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

25

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

26

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades :

27

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

~ = || =< |~

28

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

=

29

Hay clara degfinicion de vision, mision, y valores en la Organizacién

b

30 |Existe un trato justo en la organizacion.

>

COMUNICACION

@

No

1] N Ko PN BN PN P Y Y

No

No

31

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

32

En mi oficina, la informacioin fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

34

Existen suficientes canales de comunicacion.

35

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

36

En la organizacion se afrontan y se superan obstaculos.

37

La organizacién fomenta y promueve la comunicacién

38

El supervisor escucha los planteamientos que se hacen.

39

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

40

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

No

No

No

41

CONDICIONES LABORALES
Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42

Los objetivos de trabajo son retadores.

43

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su

44

responsabilidad.
El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.

45

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

Existe una buena administracién de los recursos.

46

La remuneracion es atractiva en comparacién de otras organizaciones.

\X%XXAKXQK(KXxXA)\,\;\

B[ =< <[ = FIR[L] x| x| &) x| x| x| & [ x]~| x |o| x|~]| x| =] x| x[~]~

47

Los obgetvos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucién.

bl e Bl (o Kol IR Ra N B 121 P I PPN N 2S) (D) O IOV PN 2

48
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49 |Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

50 |La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y logros

[ 1]

Observaciones (precisar si haysuﬁciencia):%cw& .
 }

Aplicable [5( )|

) Aplicable después de corregir
Opiiaplicable [ ] i

Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

SClaridad: 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 a dimension

’
pAA A~
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : MOTIVACION LABORAL

139

N° DIMENSIONES / items Pertinencia1| Relevancia 2 | Claridad 3 S
A-MOTIVACION Si [ No | S [No[Si| No ~ugerencia
1 |El esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales . 4 P4 X
2 |Me divierto haciendo mi trabajo. X X £
3 |Me hace sentir orgulloso de mi mismo . ¥ X {
4 |Me siento bien con los logros obtenidos X X X
5 |Recibo el reconcimiento de mis superiores X X X
REGULACION EXTERNA Si No Si No | Si | No
6 |Tendre mas seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente esfuerzo. | ¢ X X
7 |Realizo un buen trabajo para evitar que otras personas me critiquen. X £ 4
8 |Tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo. X X X
9 |Busco la aprobacion de otras personas. < X X
10 [Me siento mal respecto a mi mismo X X X
REGULACION INTROYECTORIA Si No Si No | Si | No
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este
11 : X ¢ X
trabajo.
12 |El trabajo que llevo a cabo es interesante. 4 ¥ '
13 |Me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo. 4 X X
14 |Lo que hago en mi trabajo es emocionante. X 4
15 [No le encuentro sentido mi trabajo. X X
REGULACION IDENTIFICADA Si No Si No | Si | No
16 [Recibo algun reconocimiento al lograr con la meta X X
Me van a compensar financieramente , solo si pongo el suficiente <. X
17 . X
esfuerzo en mi trabajo.




)

Personalmente considero que es importante poner mucho esfuerzo en

18 A X X (d
este trabajo

19 [Pongo esfuerzo en este trabajo X X ¢

20 |[Es de mucha responsabilidad mi trabajo X 4 {

MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No | Si | No

21 [Sentiria verglienza de mi mismo el no tener trabajo { 4 e

22 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el X X P
trabajo

23 |Tendria el respeto de parte de mis comparieros de trabajo. X [ ¢

24 Los beneficios economicos que recibo en mi empleo satisface mis X « g
necesidades basicas.

25 |me siento seguro y estable en mi lugar de trabajo. % X X

Observaciones (precisar si hay suﬁclmcla):/;a%%mak

Opin Aplicable [5(] Aplicable después de corregir [
/7

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ MQQZ'/ DNI/OyO/-{-; .............

Especialidad del valldadon....éf’m?a'

1. de.t3i.pde -
‘,;.u:'mndl:ﬂlmwmpmdmm formulada. %//
ancla: B ftem es aproplado para representar al componente
dimension apedhddmhmm .

*Claridad: Se entiende sin dificuitad aiguna el enunciado del ftem, es . Semiario L thamdn Quispe
conciso, exacto y directo B _iﬁﬂ}'ﬁgﬁw
m:sm,ummqmump‘m“ rma del Experto Informante.

suflcientes para medir la dimensién
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1. Titulo
Satisfaccion laboral y motivacion de los trabajadores de la Central de camaras
de la Municipalidad de Ate, 2016.

2. Autor
Br. Delgado Camjoy Francia Tatiana

3. Resumen
La presente investigacion titulada Satisfaccion Laboral y Motivacién de los
Trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016 tuvo
como finalidad determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y la
Motivacion de los trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad
de Ate, 2016.

Se realiz6 la investigacion con la finalidad de determinar la relacion
existente de satisfaccion y motivacion de los trabajadores de la Central de
Camaras.

El tipo de investigacion es de caracter descriptivo correlacional, de disefio no
experimental y transversal. La muestra estuvo conformada por 80
trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate; se utilizo la
formula de Cochrane y la validez de expertos para determinar la confiabilidad
y validacion del instrumento, la recoleccion de datos se obtuvo a través de la
encuesta dirigida a través de dos cuestionarios de 50 preguntas con 5
opciones de respuestas y 17 preguntas con 7 opciones de respuestas cada
una, posteriormente se proceso la informacion y se procedié a elaborar la
discusién, conclusion y recomendaciones. Concluyendo que existe una
relacion directa entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion de los

trabajadores de la Central de Camaras de la Municipalidad de Ate, 2016.

4. Palabras Clave

Satisfaccion Laboral, Motivacion, central de camaras.

5. Abstract

Satisfaction and Motivation of the workers of the Central of Chambers of the

Municipality The present research entitled Occupational Satisfaction and
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Motivation of the Workers of the Central of Chambers of the Municipality of
Ate, 2016 had the purpose to determine the relationship between the Labor
Satisfaction and Motivation of the workers of the Central of Chambers of the
Municipality of Ate, 2016.
The research was carried out to determine the existing relationship of
satisfaction and motivation of the workers of the Central of Chambers.
The type of research is descriptive correlational, non-experimental and cross-
sectional design. The sample consisted of 80 workers of the Central of
Chambers of the Municipality of Ate; We used the Cochrane formula and the
validity of experts to determine the reliability and validation of the instrument,
data collection was obtained through the survey conducted through two
guestionnaires of 50 questions with 5 options of answers and 17 questions
with 7 Response options each, the information was subsequently processed
and the discussion, conclusion and recommendations were elaborated.
Concluding that there is a direct relationship between the Work of Ate, 2016.
6. keywords:
Job Satisfaction, Motivation and camera center.

7. Introduccién
En la actualidad las sociedades crecientes econOmicamente socioculturales
existen muchas variables o factores que de alguna forma hacen que el
desarrollo no llegue con éxito. Uno de los problemas que hoy en dia esta a
flor de piel y que dia a dia da de que hablar con muchos casos de violencia y
hasta muerte por temas de robos, ajustes de cuentas, agresiones fisicas y
muchos actos mas que nos aflige y perturba una de ella es la Inseguridad

Ciudadana no solo en el Peru si no en todo el mundo.

Actualmente la Municipalidad de ate consta de una Central de
Emergencias con 142 Camaras de video Vvigilancia, un sistema
interconectado con el 105 de la Policia Nacional del Peru, integrado por 100
trabajadores entre ellos se puede clasificar en operadores de camaras, radio

operadores, Teleoperadoras y personal administrativo con 3 horarios turno
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mafiana, tarde y noche trabajando feriados, sabados y domingos, causando
un bajo rendimiento en productividad de novedades en la Central de

camaras de la Municipalidad de Ate.

La seguridad ciudadana ha ido avanzando progresivamente
implementando nuevas formas 0 mecanismos que aportan una gran ayuda
para combatir la inseguridad ciudadana, en la actualidad en nuestro pais
cuenta con mas de 50 centros de camaras de video vigilancia en diferentes

regiones del Peru.

Lo cual se ha realizado el presente estudio de la “Satisfaccion Laboral y
motivacion de los trabajadores de la central de camaras de la Municipalidad
de Ate, 2016” habiéndose encontrado una relacion significativa entre las
variables lo cual implica que cuando haya una mayor motivaciéon en el
personal existe una mayor satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Central de camaras de la Municipalidad de Ate.

Definiciones de la Satisfacciéon laboral

En el marco de la psicologia, la satisfaccion laboral se ha definido de
muchas maneras que coinciden en la idea de concebirla como una

respuesta afectiva del trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo.

Para Robbins (1999), la satisfaccién en el trabajo se refiere a la actitud
general de un individuo hacia su empleo. Una persona con alto nivel de
satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, mientras una
persona que no se encuentra satisfecha mantendra actitudes negativas”. La
consecuencia de una baja satisfaccion laboral, trae actitudes negativas,
conformistas, llegando al grado de la baja productividad. Este hecho debe
ser analizado o estudiado para ubicar el problema y mejorar el ambiente de
los trabajadores para mejoras del clima organizacional dentro de la empresa.

Cada trabajador tiene diferente perspectivas sobre el lugar de trabajo y

este actla de acuerdo a las acciones sean positivas 0 negativas que pasen
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dentro de la organizacion, ya que busca un ambiente adecuado, apropiado a

favor de su bienestar.

Para Hernandez, Y (2009), medir el nivel de satisfaccion laboral proporciona
valiosa informacion acerca del estado en que se encuentra la organizacion y
cuanto mas falta para llegar al punto deseado. Es decir, si o que se le

promete es lo que recibe, y si efectivamente esto es lo que necesita.

Segun Locke (1976) lo ha definido como un estado emocional positivo
o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una
actitud general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador
tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.
Se entiende que dentro de los labores es muy importante la relacion que
lleve entre los compaferos de trabajo demostrando buenas actitudes. En
este sentido, Locke (1976) fue uno de los primeros autores que intentd
identificar varias de estas caracteristicas, clasificAndolas a su vez en dos

Categorias:

Definicion de la Motivacion

Para el autor Kreitner & Kinicki (2003) El término de Motivacion deriva de la
palabra latina Moveré, la cual significa mover. Lopez et al (2005), describe a
la motivacién como caracteristica de la psicologia humana el cual contribuye
con el compromiso de la persona, esta relacionado con el comportamiento
de los individuos hacia la realizacion de sus objetivos.

Los comportamientos cambian de acuerdo a las necesidades del
individuo, de acuerdo a los valores sociales y capacidad individual, el
comportamiento se debe a una causa externa o interna, este es motivado
por impulsos, deseos, necesidades y esta orientado hacia un obijetivo.

Para Ramlall (2004), la motivacion representa la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzos hacia las metas organizadas, condicionada por la

capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.
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Mientras exista una carencia, tension, necesidad en la persona, esta tendra
un comportamiento distinto dentro de la persona. Cuanto mayor sea la

tension el nivel de esfuerzo es mas alto.

8. Metodologia

El presente trabajo de investigacion, el tipo de estudio corresponde al
béasico.

Es un tipo de estudio en base a lo expuesto, este investigacion busca
plantear nuevos enfoques conocimientos a efectos de incrementar el bagaje
del conocimiento humano, sobre el tema.

Nuestro disefio de investigacion sera de tipo correlacional ya que tiene
como proposito relacionar dos o0 mas conceptos o variables vy su finalidad es
conocer la relacion o grado de asociaciéon que exista entre dos variables
como en el presente estudio se realizO con la Satisfaccion laboral y

Motivacion.
9. Resultados
Andlisis de las variables: satisfaccién laboral y la Motivacién

Tabla 1

Satisfaccion Laboral y la Motivacién en los trabajadores de la Central de

Satisfaccion Laboral*Motivacion tabulacidn cruzada

Motivacién Total
Nula Moderada  Alta
Mala Recuento 12 6 6 24
% del total  50,0% 18,8% 25,0% 30,0%
Satisfaccion Regular Recuento 12 13 6 31
Laboral % del total  50,0% 40,6% 25,0% 38,8%
Buena _Recuento 0 13 12 25
% del total  0,0% 40,6% 50,0% 31,3%
Total Recuento 24 32 24 80
% del total  100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

de la Municipalidad de Ate, 2016
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En la tabla N° 1 podemos observar que, si hay una asociacion entre la
satisfaccion Laboral y la Motivacion en los trabajadores de la Central de
Camaras de la Municipalidad distrital de Ate, 2016 segun el Coeficiente de
Correlaciéon de Rho Spearman el nivel de significancia es P=0.00; asimismo
de acuerdo a la correlacién encontrada de Spearman = 0.372 existe una
correlacion Baja entre ambas variables. También podemos observar que de
31 trabajadores se encuentran en una satisfaccion laboral regular, el (40,6%)
de 13 trabajadores tienen una Motivacion Moderada y de los 25
trabajadores que indican tener una satisfaccion laboral buena, el (40,6%) es
decir 13 trabajadores tienen una Motivacibn moderada.

9. Discusion

Con respecto a la primera hipétesis planteada Hl, los resultados muestran que la
correlacion entre la satisfaccion laboral y Motivacién es positiva y baja, debido a
gue el coeficiente de correlacion es de 0.372 Estos hallazgos significan que existe
mucha relacién en cuanto exista una buena motivacion laboral en los trabajadores.
En efecto para Medina (2014) donde indica que existen factores que afecta a los
trabajadores por lo cual no se encuentran motivados, y esos por factores son
economicos, como el salario, prestaciones, seguridad, ambiente laboral y
aspiraciones personales ene | centro laboral. La Motivacion definida por Mushinsky
(2007) sefiala que la motivacién en la parte laboral es un conjunto de fuerzas
energéticas que se producen dentro de mas alla del individuo, para originar la
conducta relacionada con el trabajo y para determinar su forma, direccion,
intensidad y duracion. Y para la Satisfaccion Laboral Palma (2006) indica como la
actitud del colaborador que manifiesta con su propio trabajo en aspectos
relacionados como el desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que
recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y
relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que facilitan su tarea y

el desemperfio de estas.

10. Conclusion

Existe relacion significativa entre la Satisfaccion Laboral y la Motivacion debido al
coeficiente obtenido es de 0.372 trabajado con un nivel de significancia de a a=

0.000; lo cual demuestra que existe una correlacion positiva y Baja.
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Existe relacion significativa entre la Satisfaccion Laboral sobre la dimension
involucramiento laboral, debido al eficiente obtenido es de 0.735, trabajado con un
nivel de significancia de a=0.000; lo cual demuestra que existe una correlacion
positiva y Alta.

Existe relacion significativa entre la Satisfaccion Laboral sobre la dimension
Supervision de los Trabajadores. Debido al coeficiente obtenido es de 0.618
trabajado con un nivel de significancia de a =0.000; lo cual demuestra que existe

una correlacion Moderada.
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