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Resumen

El desarrollo del estudio tuvo como objetivo principal determinar la relacion que existe
entre la motivacién con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una junta de
usuarios de agua — La Libertad, 2024. Ademas, se agregaron objetivos especificos,
determinar la relacion de la motivacion extrinseca e intrinseca entre la variable
satisfaccion laboral en los trabajadores de una junta de usuarios de agua — La
Libertad, 2024. El estudio fue de tipo no experimental con disefio correlacional. La
muestra estuvo establecida por 39 trabajadores elegidos por conveniencia. La
informacion se obtuvo de la aplicacién del cuestionario de motivacion y satisfaccion
laboral, para la estimacion de la relacion se utilizo el estadistico de Rho de Spearman,
que comprobd y mostré los resultados de las dimensiones de motivacion extrinseca
que mantuvo un Rho=0.587 indicando una correlacion positiva moderada. Asi mismo,
la otra dimensidon de motivacion intrinseca sefalé que mantuvo un Rho=0.610
indicando una correlacion positiva moderada. Por ultimo, se establecié que existe
una correlacion positiva moderada entre la motivacion y satisfaccion laboral segun el
estadistico se obtuvo un Rho=0.612 descartando la hipétesis nula y afirmando la

hipotesis alternativa.

Palabras clave: Motivacion laboral, satisfaccion laboral, rendimiento,

beneficios, clima laboral.
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Abstract

The main objective of the development of the study was to determine the relationship
that exists between motivation and job satisfaction in the workers of a board of water
users - La Libertad, 2024. In addition, specific objectives were added, determining the
relationship of extrinsic motivation and intrinsic between the variable job satisfaction
in the workers of a board of water users - La Libertad, 2024. The study was
nonexperimental with a correlational design. The sample was established by 39
workers chosen by convenience. The information was obtained from the application
of the motivation and job satisfaction questionnaire. To estimate the relationship,
Spearman's Rho statistic was used, which verified and showed the results of the
dimensions of extrinsic motivation that remained a (Rho=0.587) indicating a moderate
positive evaluation. Likewise, the other dimension of intrinsic motivation indicated that
a (Rho=0.610) was maintained, indicating a moderate positive evaluation. Finally, it
was confirmed that there is a moderate positive compensation between motivation
and job satisfaction according to the statistic, a (Rho=0.612) was obtained, discarding

the null hypothesis and affirming the alternative hypothesis.

Keywords: Work motivation, job satisfaction, performance, benefits,

work environment.



. INTRODUCCION

La motivacion tuvo un papel fundamental en el ambito laboral, ya que constituyé
la fuerza motriz que orienta y dinamiza las acciones y objetivos de los individuos en
su entorno laboral. Este importante factor estuvo intrinsecamente relacionado con la
satisfaccion laboral, representando el nivel que experimentan los empleados con su
rol y el ambiente en el que desempenan sus funciones. Asimismo, Marin y Plasencia
(2017) indicaron que la motivacién es un sentimiento profundo que estimuld y guio el
pensamiento, y estuvo vinculado a todos los factores que pudieron desencadenar,
apoyar y orientar la forma en que adoptamos una conducta dirigida a un objetivo, que
reflejé6 cambios en la conducta. Aunque, sefalaron Basalamah y As'ad (2021), que la
satisfaccion laboral que obtienen los individuos influyé dentro de las operaciones de
la empresa permitiendo la satisfaccién del cliente habitual; ya que la motivacion

afecto la conducta y el rendimiento laboral del trabajador.

Por otro lado, la desmotivacién y agotamiento influye al momento de ejecutar
las actividades de los trabajadores, o que muchas veces es incitado por la falta de
estrategias de trabajo o la adecuada gestion de las operaciones. Ademas, esto
también es reflejado en situaciones donde los trabajadores son expuestos a carga de
trabajo muy estresantes como por ejemplo en los sectores de salud y formacién
educativa (Vanegas et al., 2024). Asimismo, se debe mencionar para que una
organizacion pueda desarrollar sus operaciones de forma correcta debe mantener la
motivacion y satisfaccion de sus colaboradores en constante actualizacion para
mantener a su personal comprometido y que sienta que son apreciado por la
organizacion, esto permitira un grado elevado de satisfaccion por parte de ellos (Pefia
y Acosta, 2019).

De igual modo, la motivacién laboral permiti6 aumentar la productividad, se
encontré que el 66% se encuentran motivados para realizar las tareas dentro de la
empresa, lo que se reflejo con una alta satisfaccion de los individuos (Elizondo et al.,
2020). Ademas, se demostrd que cultivar la motivacion en el area de trabajo permitio
tener un equipo de trabajo eficiente, lo que a su vez trajo resultados positivos en el
rendimiento de los trabajadores. Teniendo esto en consideracién, queda claro que el
factor de éxito en las actividades laborales generé una mayor satisfaccion en los

empleados (Guevara y Godoy, 2018).



También, la motivacion laboral repercutié en el grado de eficiencia y desempeio
de los trabajadores al momento que realizaron las tareas del area. Ahora, si hablamos
de la satisfaccién laboral dentro del grupo de trabajo el personal mantuvo la
satisfaccion alta y moderada, lo que indicé que la gestidn de personal que ejecuto la
organizacion brindd una percepcion positiva a los trabajadores, que se reflejo de
forma significativa en el nivel individual como organizacional; ademas, brindaron un
alto bienestar personal y menores tasas de incidentes, ausentismo y desercion (Marin
y Plasencia, 2017).

Dicho lo anterior, en el Peru, por ejemplo, las empresas de telecomunicacion
cada dia tienen que desarrollar estrategias para mantener motivado a su personal
para obtener un mejor desempefio dentro de las actividades diarias. Aunque, también
este tipo de organizacion enfrentan factores relacionados con los medios de
comunicacion que afectan la realizaciéon de las actividades y desmotiva al momento
de efectuar sus labores (Alvarez y Ayala, 2020). Por otra parte, el estudio de Gestion
de Capital Humano realizado por PricewaterhouseCoopers en Peru revela que la
motivacion de los empleados para desempefiar sus labores no se limita unicamente
a la remuneracién econdmica. Segun el informe, existen dos tipos de salarios: el

salario monetario y el salario no monetario o emocional (Portella, 2018).

De igual manera, en el Estado peruano la gestion de personal muchas veces se
encuentra afectado por la motivacion de los trabajadores por ejemplo en el sector
salud, puede verse afectado al momento de brinda el servicio a los pacientes. Por
esa razon, es de mucha importancia mantener los estandares de calidad y eficacia
ya que pueden influenciar en el desempefo y habilidades dentro de sus actividades.
Ademas, esto puede genera enfermedades a largo plazo que al final pueden alterar
el comportamiento del trabajador dentro de la gestion de las instituciones (Gonzales
et al., 2023).

Por todo lo antes citado, se busco investigar sobre la correlacién entre la
motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores de una Junta de usuarios de
agua que fue constituida en 1977, donde sus limites abarcan desde el Puente Punta
Moreno hasta el Mar, es decir el Valle de Chicama propiamente dicho. Las actividades
actuales que ejecuta la asociacion son la planificacion, control y distribucién del agua
en el sector hidraulico menor de la cuenca del rio Chicama segun la demanda de la

junta. Esto incluye la supervision de represas, canales y sistemas de riego, asi como



la promocién de practicas agricolas sostenibles. Aunque, la asociacion ha crecido
durante los afos se visualizd dentro de la gestion del personal que existe
desmotivacion por parte del personal que labora dentro de la asociacién debido a la
falta de técnicas de trabajo que permitié el reconocimiento, participacién y la
elaboracion de nuevos objetivos que puedan aumentar la motivacion de los
trabajadores. Asimismo, esto se reflejo en la insatisfaccién de los colaboradores al
momento que se realizé las actividades de trabajo, las cuales no se ejecutaron de
forma eficiente dentro de la asociacién debido al absentismo del personal que

afectaron de forma directa la ejecucion de las actividades de la junta de asociados.

La investigacion se realizé con el fin de brindar informacién a las organizaciones
del sector hidraulico y otros sectores, sobre la importancia de gestionar de forma
correcta el personal dentro de la empresa que alcanzaron la motivacion y satisfaccion
laboral de los trabajadores que la conforman. También, este estudio ofrecié datos
actualizados sobre la motivacion y sus elementos que desarrollaron dentro de las
actividades de los colaboradores aplicando los factores extrinsecos e intrinsecos
donde fortalecieron al personal que labora, logrando alcanzar la satisfaccion y
desempenandose de manera correcta dentro de su puesto de labor y logrando los
objetivos establecidos y metas de la empresa. Por ultimo, la investigacion sirvié como
base para la organizacion donde evaluaron los puntos débiles dentro de la gestion
del personal y aplicando estrategias que permitieron mejorar el rendimiento y
expectativa del personal al momento que realizaron las actividades dentro de los

procesos establecidos.

El propdsito y objetivo de llevar a cabo la investigacion es proporcionar datos,
destrezas y sabiduria que contribuyan a alcanzar una ensefianza de excelencia para
el avance y progreso de la comunidad. Ademas, también busca investigar y aportar
al ambito de la produccion, la creatividad y la infraestructura, suministrando
informacion optima sobre la motivacion y satisfaccion laborales que pueda ser
utilizada para la correcta gestion del personal que permita una economia perdurable
y lograr el bienestar laboral en la sociedad peruana. Asimismo, generar informacion
que pueda ser utilizada en la gestion eficiente de personal dentro de las
organizaciones para contribuir con la sociedad peruana y disminuir la informalidad
dentro del pais. En relacion al objetivo y meta de desarrollo sostenible 8; trabajo

decente y crecimiento econodmico, el desarrollo de la investigacion permitira, a través



de las variables estudiadas, elaborar opciones de solucion para que el personal
pueda desarrollar sus habilidades en las organizaciones e impulsar el desarrollo

economico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo digno para todos.

Considerando los argumentos expuestos anteriormente, se formul6 como
problema general de esta investigacion: ; Qué relacion existe entre la motivacion con
la satisfaccion en los trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad
20247

Seguidamente, se presento la justificacion segun el aspecto teorico, donde se
aplicaron y analizaron teorias sobre motivacion y satisfaccion laboral, donde se
interpretaron las situaciones que se identificaron en una junta de usuarios de agua y
demostrar la relacién influyente entre las variables para contribuir al sector. En el
ambito practico la investigacion se justificd ya que los datos recopilados en la junta
permitieron el desarrollo de estrategias a corto plazo donde se aumento la motivacion
y rendimiento de los colaboradores, identificaron las causas de la insatisfaccion de
los trabajadores en la asociacién y se obtuvo el maximo beneficio. En lo social la
investigacion se justifico, mediante la realizacion del estudio se beneficio tanto a los
usuarios de la junta como a los colaboradores, al enfocarse en abordar las causas
identificadas y optimizar la eficacia en la ejecucién de sus labores, lo que a su vez
mejoré su desempeno dentro de la junta de usuarios. Por ultimo, de forma
metodoldgica, el estudio se justificé ya que generd nuevos antecedentes que
contribuyeron a la comunidad cientifica y otros investigadores que estudiaron la

relacidn entre las variables seleccionadas en la investigacion.

Después, se elabord el objetivo general que fue el siguiente: determinar la
relacion que existe entre la motivacién con la satisfaccion laboral en los trabajadores
de una junta de usuarios de agua — La Libertad, 2024. Por consiguiente, como
objetivos especificos se plante6: 1) Determinar la relacion que existe entre la
motivacion extrinseca con la satisfaccién laboral en los trabajadores de una junta de
usuarios de agua — La Libertad, 2024. 2) Determinar la relacién que existe entre la
motivacion intrinseca con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una junta de

usuarios de agua — La Libertad, 2024.

Dentro del desarrollé del estudio se establecié el marco tedrico para sustentar

mediante antecedentes y teorias las variables de estudio. Por esa razén, se reviso



articulos internacionales que contribuyeron a la investigacion para su desarrollo, los

cuales son:

Manjarrez et al. (2020) que tuvieron como objetivo precisar la motivacion y su
impacto en el rendimiento de los empleados en una organizacion. El método utilizado
fue descriptivo. En resumen, la investigacién encontrd que el enfoque tedrico de la
teoria Y (transformacional) estaba positivamente relacionado con la satisfaccion
laboral, mientras que la teoria X (tradicional) no mostraba ninguna relacion con la
satisfaccion laboral. El articulo también encontré que los constructos usados en la
investigacion tenian validez y confiabilidad. Ademas, la investigacion concluyé que,
en un ambiente laboral mexicano, la compensacion monetaria es un elemento
importante para la satisfaccidén de los colaboradores, y que la teoria Y de McGregor
es aplicable en este contexto. Sin embargo, la teoria X no mostré ninguna relacién
con la satisfaccion laboral. Se considera que estos hallazgos apoyan la relevancia de

las aportaciones de McGregor en el entorno laboral actual.

Arboleda y Cardona (2018), el estudio buscoé analizar la percepcion de la
satisfaccion con el trabajo realizado y los elementos motivacionales del colaborador.
El estudio evalué de modo descriptivo, el cual se llevd a cabo en 69 instituciones y
con un total de 224 empleados. En pocas palabras, el 52,2% de los empleados
encuestados expreso estar muy satisfecho con su trabajo, a causa principalmente
del ambiente laboral. Otro elemento relevante es el sueldo y la posicion, y se
observaba mayor satisfaccion en los empleados de atencién directa en comparacion
con los de administracion. Al final, los autores sefalaron que sentia una alta
satisfaccion laboral debido a un ambiente laboral adecuado, y que la falta de
posibilidades de ascenso, bonificaciones y reconocimientos eran factores menos
motivacionales. Los empleados de atencion directa mostraban una mayor

satisfaccion laboral en comparacién con los empleados administrativos.

Reyes y Salgado (2021) tuvieron como propdsito examinar los elementos de
motivacion en la satisfaccién en el entorno laboral de una empresa, desde la
perspectiva de Herzberg. El estudio fue realizado utilizando un enfoque cuantitativo
y descriptivo de tipo transversal. De los 117 encuestados, el 6,8% reporté haber
tenido un accidente laboral, mientras que mas de la mitad (93,2%) indicé no haber
tenido ningun accidente laboral. Los colaboradores muestran un nivel moderado de

satisfaccion con factores motivadores como el reconocimiento y el crecimiento. El



80,3% de ellos demuestra un buen desempefio en la empresa y se siente muy
satisfecho con sus tareas y responsabilidades laborales. Los autores concluyeron
que el factor motivador, el que los hacia mas insatisfechos, era el ascenso, ya que la
empresa no les ayudaba a realizar cursos ofrecidos por otros departamentos u

organizaciones.

Alvim y Ofenhejm (2016) determinaron como objetivo la relaciéon entre los
elementos de interés (motivacion, evasion y satisfaccion) para explicar su influencia
entre todos. Este trabajo desarroll6 un analisis tedrico y empirico. Los resultados
apuntan a que la remuneracion es un factor importante, pero que la naturaleza del
trabajo y la satisfaccion son factores mas importantes. Los autores concluyeron que
es importante establecer no sélo equidad interna y externa en la remuneracion, sino
también consolidar politicas de desarrollo de carrera asignando a los directivos a
actividades compatibles con la descripcion de carrera y con mayor impacto social, a
través de politicas de gestion adecuadas; ademas, de la adopcion de incentivos a la
formacion y la formacion y la definicion de criterios mas atractivos de promocion,

progresion y evolucion salarial.

Tofiq (2022) tuvo como objetivo principal investigar el impacto de factores de
motivacion seleccionados (recompensa, incentivo y reconocimiento) en la
satisfaccion del entorno laboral. Se utilizé una metodologia cuantitativa para lograr
los propdsitos del estudio. Se analizaron cuatro preguntas de investigacion basadas
en estos tres factores de motivacion, la primera pregunta si la recompensa tiene
influencia en la satisfaccion laboral, los hallazgos revelaron que la recompensa tiene
un efecto favorable en la satisfaccion laboral. La segunda pregunta revel6 que los
incentivos tienen un efecto favorable en la satisfaccion laboral, mientras que la
tercera pregunta demostré que el reconocimiento también tiene un efecto positivo en
la satisfaccion del entorno laboral. Los investigadores determinaron que el
reconocimiento tiene un impacto favorable en la satisfaccion en el entorno laboral. Y
en la ultima pregunta de la investigacion, los hallazgos revelaron que la recompensa

tenia el valor mas alto entre todos los factores de motivacion.

Sabbagha et al. (2018) sostuvieron como objetivo evaluar la motivacién de los
colaboradores y la satisfaccion laboral como predictores de la retencion del personal
en una empresa. Los resultados del modelo explicaban aproximadamente el 46% de

la varianza en el analisis de retencién de empleados. La evaluacion de satisfacciéon



laboral en el modelo explico6 aproximadamente el 66% de la varianza en el analisis
de retencidon de empleados; mientras que la evaluacibn de motivacion de los
colaboradores explico solo el 8% de la varianza. Los autores concluyeron que la
gestion del talento organizacional debe buscar identificar la motivacion de los
empleados y las intervenciones de satisfaccion laboral que puedan ayudar a retener

al personal talentoso.

Marta et al. (2021), se inici6 como meta examinar la repercusion del
fortalecimiento y empoderamiento en el contexto laboral en relaciéon con el
compromiso de los empleados. La muestra de la investigacion incluy6 a todos los
empleados de la organizacion. La motivacion y la satisfaccion laborales median en
parte el efecto del enriquecimiento laboral sobre el compromiso organizacional;
median plenamente el efecto del empoderamiento de los empleados sobre el
compromiso organizacional. Los autores concluyeron que se pueden utilizar como
una consideracion organizacional en el desarrollo de politicas relacionadas con el
enriquecimiento laboral y el empoderamiento de los empleados, destinadas a motivar
y satisfacer a los empleados, asi como a aumentar su compromiso y conexioén con la

organizacion.

Kardas (2023), en su investigacion se centré en el impacto de las competencias
de los colaboradores en la elaboracion del trabajo en un entorno maduro
organizacion, pero también se investigaron los niveles de autoorganizacion,
satisfaccion laboral y redisefio del trabajo. Para evaluar la relacién entre variables y
el valor de las diferencias entre el conjunto de respuesta, se utilizaron tablas de
contingencia y se aplicaron limites de significacion estadistica. Todos los calculos se
realizaron utilizando IBM SPSS. Las opiniones de los empleados fueron analizadas
en el contexto de la satisfaccion laboral, las competencias reconocidas como
fortalezas, la autoorganizacion en el lugar de trabajo y la aceptacion de los
supervisores. Se sugiere redisefiar el puesto de trabajo. La investigacion mostré que
los empleados de una organizacion madura consideran que los puntos fuertes son
las siguientes areas de competencia: cooperacion con otros, organizacion del trabajo
e implementacion oportuna de las tareas. El autor concluyé que los empleados
pudieron redisefar sus puestos de trabajo en el ambito de organizacion del trabajo,
tiempo de trabajo y cronograma de tareas, y obtuvieron la aprobacion de sus

superiores.



También se revisaron antecedentes nacionales que contribuyeron al desarrollo
de la investigacion como: Gonzalo et al. (2023), se propusieron explorar el estado de
la cuestion en cuanto a la satisfaccion laboral y su vinculacion con la satisfaccion de
los clientes, siendo ambas dimensiones influenciadas por el clima organizacional.
Este ultimo hace alusion al conjunto de percepciones y valoraciones que los
trabajadores de una organizacion tienen acerca del entorno de trabajo. Los
resultados mostraron que los empleados estaban satisfechos con la vida (55%), y la
satisfaccion en el trabajo gener6 un efecto beneficioso (66,9%). Entonces, la
implicacidn es que, si la organizacion tiene un buen ambiente de trabajo, esto puede
generar empleados y clientes satisfechos. De esta manera, si los empleados
experimentan un buen clima organizacional, su satisfaccion laboral sera positiva. Si
surgen problemas en el trabajo, se establece una relacidén negativa entre las variables
estudiadas. La satisfaccion laboral se basa en el equilibrio entre las perspectivas de
la empresa y las expectativas del trabajador. Ademas, la satisfaccion del cliente se
refleja, entre otros aspectos, en la observacion de la rapidez en la atencion recibida.

Los investigadores concluyeron que las variables se correlacion entre si.

Rodriguez y Roque (2022) plantearon dentro de su investigacion determinar la
influencia entre aspecto extrinsecos y la satisfaccion laboral, mediante la revision de
estudios relacionados con las variables. El estudio planteo un método descriptivo
donde se analizo las diferentes fuentes de estudios para conseguir una base de datos
confiable que responda el objetivo de estudio. Ademas, se visualizo el efecto que
tiene el salario o beneficios en los empleados y como esto afecta en la motivacion
del personal. De igual modo, se encontré que algunos paises no le toman el interés
necesario en la gestibn de la organizacion; por tal motivo, siempre afecta el
desempeno del personal. Los investigadores concluyeron que esta relacion directa
se debe al hecho de que el salario emocional esta emergiendo como el factor de
motivacion primordial para los empleados. Esto les posibilita trabajar de manera mas
cdémoda, disminuir los niveles de estrés, y consecuentemente, aumentar su grado de
satisfaccion en el trabajo. Asimismo, esto influyo en el rendimiento, lo que impacta

considerablemente en el desempefo de la organizacion.

En la investigacion de Talavera et al. (2021), el objetivo del estudio fue
establecer la correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los

empleados en una organizacion. Los datos obtenidos mostraron que los empleados



mantuvieron un nivel moderado de motivacién (98.7%), tanto en la dimension
extrinseca (higiénica) como en la dimension intrinseca (motivacional). En cuanto a la
satisfaccion laboral, se encontré que es regular (38.2%). Los elementos que tuvieron
mayor impacto fueron ambiente laboral, comunicacion efectiva, clima laboral.
Ademas, dentro de los aspectos a considerar en la satisfaccion fueron beneficios,
reconocimiento y desarrollo profesional. Al término del estudio los autores
concluyeron indicando que las variables y dimensiones estudiadas se encuentra

correlacional de forma positiva entre ambas.

Davila y Agliero (2021), el objetivo de la investigacion fue examinar la
asociacion entre la motivacion, satisfaccién laboral y rendimiento en los trabajadores
en el tiempo de la pandemia. Se emple6 para la realizacién del estudio el método
correlativo. La muestra estuvo compuesta por 460 colaboradores. La informacion
obtenida mostrd que existe correlacidon entre las variables laborales estudiadas. Esta
relacion positiva se manifestd en niveles moderados, probablemente influenciada por
multiples variables asociadas a las complejidades socioecondémicas de la pandemia.
Por ultimo, concluyeron que en el contexto laboral de la pandemia en Peru existe una
correlacion leve y moderada entre motivacion, satisfaccion laboral y rendimiento de
los empleados. Cada cambio en una unidad en los niveles de satisfaccion vy
motivacion se tradujo en un incremento de 0.373 y 0.45, respectivamente, en el nivel

de rendimiento laboral.

Saavedra y Delgado (2020) llevaron a cabo una investigacién con la finalidad
de describir la felicidad en el ambito laboral de la gestién administrativa. El estudio
fue de naturaleza exploratoria y no experimental, utilizando un enfoque sistematico
de revision. Para la obtencidn de los datos se utilizd una tabla de registro y se recurrid
a la revision bibliografica de publicaciones cientificas nacionales e internacionales
relacionadas con la gestion administrativa y la satisfaccion en el trabajo,
seleccionando los 11 articulos mas relevantes. En resumen, se encontré que la
satisfaccion laboral en la gestion administrativa se refiere a como se siente el
empleado en su entorno de trabajo. Los colaboradores de estas organizaciones no
experimentan una plena satisfaccion debido a salarios insuficientes, condiciones
laborales inadecuadas y un liderazgo deficiente. Las operaciones administrativas
necesitan técnicas y herramientas para dirigir la organizacion de manera efectiva, lo

cual contribuye al logro de objetivos. La direccion, organizacion, control y



planificacion deben ser utilizados de manera adecuada. La satisfaccion laboral es
responsabilidad del departamento de recursos humanos, el cual considera a los
colaboradores como el centro de la organizacion y busca reconocer y motivar su

rendimiento laboral.

Pebes et al. (2019), el propédsito fue determinar el vinculo entre el grado de
motivacion y la satisfaccidon en el trabajo de los colaboradores que laboran en una
empresa. El estudio fue descriptivo, aplicativo y de disefio analitico. Se incluyeron 24
colaboradores en el estudio. Se utilizaron entrevistas como técnica y un cuestionario
tipo formulario, asi como una escala Likert adaptada con 23 enunciados para evaluar
la motivacion y satisfaccion laboral. De la informacién obtenida el nivel de motivacion
demostré que el 50% de los colaboradores se encontraba en un nivel medio, el 29,2%
tenia una motivacion alta y el 20,8% tenia una motivacion baja. La correlacion de la
satisfaccion laboral, el 62,5% de los empleados presentaba un nivel medio de
satisfaccion, el 16,7% tenia una satisfaccion alta y el 20,8% tenia una satisfaccion
baja. Las conclusiones sefialaron que no se descubrid suficiente prueba para afirmar
que hay una conexion entre el grado de motivacion y la satisfaccion en el trabajo con

un nivel de confianza del 95%. La hipétesis nula fue aceptada y la alterna rechazada.

De igual modo, se revisd la teoria que se utilizara para fundamentar los
conceptos de las variables estudiadas que seran medidas dentro del informe, los

cuales son:

La variable motivacion laboral se definid, segun Chiavenato (2019), que esta
estrechamente relacionado con el modo en que las personas se comportan. Se
subraya que ciertos factores influyen en sus necesidades y expectativas,

transformandose en motivaciones para lograr metas y objetivos establecidos.

De igual modo, Marin y Plasencia (2017) expone que esta relacionado con el
pensamiento interno de los individuos que impulsa la realizacion de sus actividades
en el entorno de trabajo que esta intrinsecamente ligada a una serie de elementos
que tienen la capacidad de iniciar, mantener y guiar nuestra conducta hacia objetivos

laborales especificos.

Por ultimo, Deressa & Zeru (2019) sefialaron que es el nivel de desempeno para
realizar una accion, considerando todos los factores que influyen, intensifican y

estructuran la conducta de los individuos. En las actividades laborales, se manifesté
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como la medida de la determinacion de un individuo para mantener y canalizar su

energia para cumplir cierta actividad.

Por otro lado, las teorias de motivacién, la perspectiva de jerarquizacion de
necesidades de Maslow (1987), se baso en las distintas necesidades humanas, que
se organizan en una estructura piramidal jerarquica. Esta jerarquia comienza con las
necesidades mas fundamentales, como las fisiolégicas, avanza hacia la seguridad y
proteccion, el amor y la pertenencia, la autoestima y finalmente la autorrealizacion.
La idea central de Maslow es que las personas se sientan mas motivadas para

satisfacer las necesidades que se encuentran mas arriba en esta jerarquia.

También, se aborda la propuesta por McClelland (1989), el cual se centrd en
analizar el comportamiento de los empleados, explorando cémo la cultura
organizacional puede fomentar el deseo de superacion y la consecucion de metas en
el entorno laboral, asi como la busqueda de la afiliacion con los companeros. Se
identificaron tres factores esenciales: vinculados por el poder, afiliacion y logro, que

configuran el perfil de un individuo en funcién de su experiencia y aprendizaje.

De igual manera, la teoria de las expectativas de Vroom (1964 ) esta relacionado
con los estimulos o factores que son influenciados cuando saben que seran
reconocidos y recompensados por su esfuerzo adicional. Por lo tanto, las
organizaciones que establecen sistemas de pago basados en el desempefio pueden

esperar un aumento en la productividad.

Se consideraron como dimensiones de la variable motivacion, a las establecidas

por Chiavenato (2019), que se indica a continuacion:

Motivacidon extrinseca: se refiere a los factores que rodearon a una persona
dentro de su lugar de trabajo. Para la medicién de la dimension se tomé los siguientes
indicadores: las condiciones laborales y el bienestar, las politicas y la administraciéon
empresarial, interaccion con las autoridades, conocimiento y habilidades del
supervisor, beneficios e intereses, condiciones dptimas en el trabajo y cooperatividad

laboral son aspectos por considerar.

Motivacion intrinseca: se refiere al contenido del puesto de trabajo y las
responsabilidades asociadas con él. Estos aspectos generaron una satisfaccion
sostenida y aumentaron la productividad a niveles significativamente mas altos que

los estandares habituales. La motivacién intrinseca implicd un sentido de logro,
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desarrollo personal y reconocimiento profesional que se manifestdé cuando se
abordan tareas y actividades desafiantes y significativas en el entorno laboral.
Cuando estos factores motivacionales son 6ptimos, elevan los niveles de satisfaccion
en el trabajo, mientras que, si son deficientes, disminuyen la satisfaccion. Por esta
razon, se les conoce como factores de satisfaccién (Chiavenato, 2019). Los
indicadores son: delegacion de responsabilidad, autonomia laboral, linea de carrera,
habilidades personales, formulacién de objetivos, simplificacion del puesto y

capacitacién laboral

La segunda variable, la satisfaccion laboral se defini6 como la perspectiva
global que una persona tiene en relacién con su empleo. Cuando alguien experimenta
un alto grado de satisfaccion en su trabajo, es probable que mantenga una actitud

positiva hacia sus responsabilidades laborales (Robbins y Coulter, 2018).

De igual manera, la satisfaccion laboral es la combinacién de sentimientos y
convicciones que las personas mantienen respecto a sus funciones y obligaciones

en el entorno laboral (Jones y George, 2019).

Por otra parte, Spinola (2018) refiere que esta relacionado con el estimulo que
tiene un individuo que es influenciado por los elementos laborales. Este concepto
esta estrechamente vinculado al ambiente que prevalece en la organizacion, ya que
este entorno influyd en la motivacion y en la generacién de estimulos que

contribuyeron al bienestar emocional de los colaboradores.

Dentro del ambito de las teorias sobre la satisfaccion laboral, se encontraron la
contribucion de Herzberg (1954), menciona que esta relacionado con dos tipos de
necesidades que deben satisfacer. En primer lugar, existieron necesidades basicas
como la supervivencia, la alimentacion, el suefio y los deseos fundamentales. Por
otro lado, estuvieron las necesidades de aceptacion social, autorrealizacion y
relaciones familiares, entre otras. La clave es que las personas siempre buscaron ser
tratadas de manera positiva, sin importar el entorno. Esto significa que alguien que
esta satisfecho con su trato y se siente comodo en su trabajo tiende a tener un mejor

rendimiento.

Finalmente, se evalud la satisfaccion laboral, se utilizaron como punto de

referencia a Palma (2005), quien desarrollé un instrumento que calcula la satisfaccion
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de los empleados en la organizacion. El instrumento estuvo estructurado con las

siguientes dimensiones:

Condiciones fisicas o materiales: estan vinculados con el desarrollo del trabajo
diario y que constituyen el elemento de soporte para poder realizar las actividades
laborales de los individuos. Los indicadores son: distribucién fisica y ambiente de

trabajo.

Beneficios laborales: relacionado con el nivel de complacencia, implica
beneficios obtenidos por el trabajo efectuado. Los indicadores son: sueldo y puesto

de trabajo.

Politicas administrativas: vinculado con las direcciones y reglas
organizacionales destinados a medir las actividades laborales de los empleados en
las operaciones de la empresa para mantener el ambiente de trabajo. Los indicadores

son: horario de trabajo y reconocimiento.

Relaciones sociales: grado de complacencia que tiene el trabajador con el
equipo laboral que estan vinculados con la organizacién o area de trabajo de forma

frecuente. Los indicadores son: trabajos grupales y solidaridad.

Desarrollo personal: oportunidades que brinda la organizacién para que los
empleados realicen actividades que sean importantes para su desempeno personal
y crecimiento profesional dentro de la empresa. Los indicadores son: linea de carrera

y funciones laborales.

Desempefio de tareas: evaluacion del trabajador que esta vinculado con las
tareas diarias con la entidad. Ademas, es la calidad que el trabajador brinda al

momento que realiza alguna tarea dentro de la organizacion en el periodo de trabajo.
Los indicadores son: realizacién de funciones, utilidad laboral y percepcion positiva.

Relacion con la autoridad: se refiere al grado o valoracion que el empleado
percibe en su relacion con su supervisor directo y en relaciéon con las tareas
cotidianas que realiza dentro de la empresa para cumplir con su funcién principal.

Los indicadores son: valoracion laboral, relacion con el jefe y actividades cotidianas.

Por ultimo, se establecio la hipdtesis alterna: existe relacion significativa entre
la motivacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una junta de usuarios

de agua — La Libertad, 2024. La hipdtesis nula: no existe relacion significativa entre
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la motivacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una junta de usuarios
de agua — La Libertad, 2024.
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. METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue aplicada. Segun Hernandez y Mendoza (2018)
busca comprobar la teoria relacionada con la motivacion y satisfaccion laboral en la
unidad de analisis elegida por los investigadores. Ademas, el enfoque fue
cuantitativo. Al respecto, Monroy y Nava (2018) indican que es la obtencion de datos
numéricos del instrumento estructurado de las variables estudiadas que son
aplicados a la muestra. El disefio del estudio fue no experimental. Trejo (2021)
menciona que busca observar la realidad tal y conforme se presenta sin ser
modificado. De igual forma, la investigacion fue de corte transversal ya que los datos
se consiguieron en un periodo determinado por los investigadores. Asimismo, la
investigacion fue descriptivocorrelacional. Maldonado (2018) la técnica de disefio no
experimental es una herramienta que ayuda a los investigadores a identificar y
analizar la relacion entre dos variables que estan estrechamente relacionadas, sin la
necesidad de manipularlas. Esta técnica se basa en la observacion y el analisis de
datos existentes para descubrir patrones y tendencias. Las variables seleccionadas
dentro del estudio fueron la motivacién laboral, definida por Chiavenato (2019), quien
precisa que “la motivacion laboral es todo lo que impulsa a una persona actuar de
determinada manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un
comportamiento especifico”. Se considera como dimensiones la motivacion
extrinseca y motivacién intrinseca, referidas por Chiavenato (2019). De igual modo,
estuvo compuesto con sus respectivos indicadores que fueron: condiciones de
trabajo y bienestar, politicas de la organizacion y administracion, relaciones con el
supervisor, competencia técnica del supervisor, salario y remuneracion, seguridad en
el puesto y relaciones con los colegas. Por ultimo, la escala de medicion fue ordinal.
La segunda variable utilizada fue la satisfaccion laboral, segun Palma (2005) indica
que “la satisfaccién laboral es la sensacion positiva que una persona experimenta en
relacidén con su trabajo, la cual surge a partir de la evaluacién de las caracteristicas y
condiciones laborales”. Tiene como dimensiones las condiciones fisicas o materiales,
beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad establecidas por Palma
(2005). Igualmente, sus indicadores fueron distribucién fisica, ambiente de trabajo,
sueldo, puesto de trabajo, horario de trabajo, reconocimiento, trabajos grupales,
solidaridad, linea de carrera, funciones laborales, realizacion de funciones, utilidad

laboral, percepcion positiva laboral, valoracion laboral, relacibn con el jefe,
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actividades cotidianas. Finalmente, la escala de medicién fue ordinal. La poblacién
estuvo conformada por 39 trabajadores de una junta de usuarios de agua. Los
criterios utilizados fueron de inclusién, todos los trabajadores activos de una junta de
usuarios de agua y exclusion, todos los trabajadores con permanencia laboral menor
a un afo de una junta de usuarios de agua. La muestra fue censal, es decir la
totalidad de la poblacion, los 39 trabajadores de una junta de usuarios de agua. No
se aplico técnica de muestreo debido a que la muestra es censal. La técnica que se
aplicé fue la encuesta. Fresno (2019) considera que la encuesta es un procedimiento
de investigacion cuantitativa en la que los autores recopilan informacion mediante un
instrumento. El instrumento que se utilizé fue el cuestionario, el cual constdé de 18
preguntas cada uno y el tipo de respuesta fue escala Likert donde se obtuvo
informacion precisa para el estudio. Igualmente, fueron validados por tres expertos
de la Universidad César Vallejo quienes son: Carlos Alberto Cedron Medina, Miguel
Elias Pinglo Bazan y Miguel Angel G. Otoya Arrese. La confiabilidad, se realizé
mediante una prueba piloto de la muestra para establecer la confiabilidad mediante
el estadistico de Alfa de Cronbach, donde se obtuvo el puntaje en las variables
motivacion laboral, o= 0,880 y para la satisfaccién laboral fue el a= 0,802. El
procedimiento de recoleccidn de datos de la junta de usuarios de agua de la Libertad
se realizd, en primer lugar, remitiendo una carta de presentacién solicitando
autorizacion al establecimiento donde se aplicé el instrumento (cuestionario) a los
trabajadores para recolectar los datos necesarios para el estudio. Asimismo, se
program¢ la fecha para la aplicacion del instrumento dentro del horario donde los
trabajadores no tengan una alta demanda de trabajo por parte de los usuarios.
También, la informacidon que se obtuvo se le aplico el método descriptivo en las
variables y dimensiones para luego ser presentados en tablas y figuras, esto permitio
observar el nivel de motivacion y satisfacciéon en los trabajadores de la organizacion
respecto a los procedimientos y gestion de personal de la junta. Por ultimo, la
informacion fue colocado en una hoja de Excel para luego ser procesados. En cuanto
al método para el analisis de datos se realiz6 la correlacion mediante la prueba de
Rho de Spearman en el programa SPSS v. 26.0 donde se efectué el analisis
estadistico de la informacion, para lo cual se procesé mediante el método descriptivo,
se desarroll6 aplicando la formula bivariada, donde se calcul6 de forma individual y
grupal mediante la técnica de baremo donde establecié el nivel de cada variable, que

fue presentado en tablas y figuras dentro del informe de estudio para responder los
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objetivos presentados. Por otra parte, se realizé el analisis inferencial donde los datos
fueron analizados mediante la prueba de normalidad (Shapiro-Wilk) donde se
determind que existe una distribucion no normal; para lo cual se aplico el estadistico
de correlacion de Rho Spearman y establecio la relacion que existe entre las
variables para responder las hipotesis, seguidamente se elabord la discusion vy
conclusién del informe.

Los aspectos éticos empleados siguieron los parametros establecidos por las
normas APA y la Universidad César Vallejo y comunidad cientifica respecto a los
valores y principios éticos al momento que se manejo los datos obtenidos con
responsabilidad, transparencia y confiabilidad al momento de analizarlos y
presentarlos dentro del informe de estudio. También, dentro del desarrollo se respetd
la informacion obtenida de otros autores que fueron plasmados dentro del texto por
lo cual se citd las teorias y articulos presentados para respetar la propiedad
intelectual. Por ultimo, se respetd y aplicé el cdédigo de ética impartido por la
Universidad César Vallejo sobre el tema de investigacion como: a) Independencia, b)
Beneficencia, c) Aptitud profesional y cientifica, d) Rectitud personal, e) Libertad, f)

Actuar de forma recta, g) Rectitud, h) Reservada.
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lll. RESULTADOS

A continuacion, se presenta los resultados del objetivo especifico 1:

Tabla 1
Relaciéon entre la motivacion extrinseca con la satisfaccion laboral en los

trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, 2024

Satisfaccion laboral

Coeficiente de

Motivacidn lacié 587+
Rho de Spearman ’ correlacion
extrinseca
Sig. (bilateral) 0.000
N 39

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

Informacién recolectada de la base de datos de una muestra de 39 de trabajadores.

Interpretacion:

En la Tabla 1 se mostrd el resultado del analisis, revelando un Rho=0.587, lo
que significa que existe una correlacion positiva moderada entre la dimension
motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral. De igual modo, se encontré un
valor de significancia de (0.000<0.05), sefalando que existe una semejanza
entre dimension y variable, esto quiere decir que, cuanto mayor sea la
motivacion extrinseca, permitira el aumento de la satisfaccién laboral en los

trabajadores de la junta de usuarios de agua en La Libertad, 2024.
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Seguidamente se presenta los resultados del objetivo especifico 2:

Tabla 2

Relaciéon entre la motivacion intrinseca con la satisfaccion laboral en los

trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, 2024

Satisfaccion laboral

Coeficiente de

Motivacion . ,610+
Rho de Spearman o correlacion
intrinseca
Sig. (bilateral) 0.000
N 39

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

Informacién recolectada de la base de datos de una muestra de 39 trabajadores.

Interpretacion:

En la Tabla 2 se visualiza el analisis realizado, el cual revela un Rho=0.610, lo

que significa una correlacion positiva moderada entre la dimensién motivacion

intrinseca y la satisfaccion laboral. Asimismo, se encontré un valor de

significancia de (0.000<0.05), el cual determind una semejanza significativa

entre dimensiéon y variable, esto quiere decir que, cuanto mayor sea la

motivacion intrinseca, permitira el aumento de la satisfacciéon laboral en los

empleados de la junta de usuarios de agua en La Libertad.
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De igual manera, se presento los resultados del objetivo general:

Tabla 3

Relacién entre la variable motivacién con la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, 2024

Satisfaccion laboral

Coeficiente de

correlaciéon ,612+
Rho de Motivacién
Spearman laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Informacion recolectada de la

base de datos de una muestra de 39 trabajadores.

Interpretacion:

En la Tabla 3 se presentan los resultados del analisis, se observa un Rho de
Spearman 0.612, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada
entre la motivacién y la satisfaccion laboral. De igual manera, se visualizé que el
nivel de significancia fue (0.000<0.05), Por lo tanto, se confirma que existe
relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la junta de usuarios de agua en La Libertad.
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IV. DISCUSION

De acuerdo con el objetivo especifico 1 se determind la relacidén que existe entre
la motivacion extrinseca con la satisfaccién laboral en los trabajadores de una junta
de usuarios de agua — La Libertad, 2024, se pudo encontrar una correlacién positiva
moderada (Rho=0.587) con un valor de significancia de (0.000<0.05), lo cual
determind una relacion significativa entre dimension y variable, es decir, cuanto
mayor sea la motivacién extrinseca, permitira el aumento de la satisfaccién laboral
de los trabajadores, por tal motivo, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipbtesis de investigacion. Estos datos coinciden con lo expuesto por Zapata (2022)
que determiné que existe una correlacidon entre la motivacion extrinseca y
satisfaccion laboral, ya que se obtuvo (Rho=0.684), con un nivel de significancia de
0,00 menor al error propuesto. Por otro lado, Bances (2021) muestra los resultados
del andlisis, revelando un Rho de Spearman 0.678, lo que significa que existe una
relacion positiva moderada entre la motivacidon extrinseca y satisfaccion laboral, con
un grado de significancia de (0,000<0.05), confirmando la correlacion que existe entre
las variables evaluadas. Segun Yesquen (2021) la medicion realizada con el
estadistico (Rho 0,793), sefial6é que la motivacion extrinseca y satisfaccion laboral se
vinculado, lo cual fue confirmado por el nivel significancia que fue (0,000<0.05),
ratificando lo mencionado anteriormente por el estadistico. Por ejemplo, esto quiere
decir que el aumento de la remuneracion de los empleados debe ser segun horas
extras trabajadas para que cuando realice un trabajo el grado de motivacién sera alto
y podra desempefiar de forma eficiente. Por ultimo, la motivacién extrinseca es una
herramienta poderosa para generar resultados y alcanzar metas en una
organizacion. Las recompensas y reconocimientos externos pueden incentivar a los

empleados a esforzarse mas, mejorar su desempefio y lograr objetivos establecidos.

En el objetivo especifico 2, se determind la relacidn que existe entre la
motivacion intrinseca con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una junta de
usuarios de agua — La Libertad, 2024, se encontré una correlacion positiva moderada
(Rho=0.610) con un valor de (0,000<0.05), lo cual determiné una relacion significativa
entre dimensién y variable, es decir, cuanto mayor sea la motivacion intrinseca,
permitira el aumento de la satisfaccion laboral en los trabajadores; por esa razon, se
rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis de investigacion. En relacion con

lo sefialado podemos concordar con Alanya y Silva (2023) en su estudio obtuvieron
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mediante el estadistico (Rho 0,264), sefialando que existe una influencia entre la
motivacion intrinseca y satisfaccion laboral, con un grado de significancia de 0,042
(pvalor < 0.05), lo cual indica que las variables se encuentran significativamente
relacionadas. También, coincidimos con Arrese (2023) quien mostré de los resultados
obtenidos mediante el estadistico de (Rho=0,517), sefalando una correlacién
positiva y moderada entre las variables de estudio, ademas, el grado obtenido fue de
(0,000<0.05), demostrando que, si se establecen estrategias en la variable
independiente, la satisfaccion laboral aumentara en el grado esperado por la
institucién u organizaciéon. De igual manera, concordamos con Velasquez (2022)
quienes obtuvieron un resultado mediante el estadistico de (Rho 0,627),
manifestando que las variables se correlacion de forma positiva entre ambas, de igual
modo, se obtuvo un grado de significancia de (0,000<0.05), lo que sefala que las
variables se relacionan estrechamente dentro de las operaciones de las
organizaciones. Segun lo indicado anteriormente, coincidimos con Vicente y Linares
(2022) en su estudio donde determinaron mediante el estadistico de (Rho=0,725),
demostrando una correlacion positiva y alta entre las recompensas internas vy
rendimiento, asimismo, el grado de significancia fue de (0,000<0.05), lo que indica
que se relaciona de forma significativa las variables, esto quiere decir que si la
organizacion realiza programa donde desarrollen sus habilidades los trabajadores
esto tendra una repercusion en su desempenfo y satisfaccion laboral dentro de la
organizacion. Por todo lo mencionado anteriormente, se debe mantener un equilibrio
entre las recompensas externas y la satisfaccion interna. Si bien las recompensas
extrinsecas pueden ser motivadoras dentro de la organizacion en ciertos contextos,
es fundamental nutrir la motivacion intrinseca para experimentar una mayor

satisfaccion y bienestar en los trabajadores.

En cuanto al objetivo general del estudio se determind la relacion que existe
entre la motivacién con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una junta de
usuarios de agua — La Libertad, 2024, se encontré una correlacién positiva moderada
(Rho=0.612) con valor de significancia de (0,000<0.05), esto confirma que existe una
relacion significativa entre las variables estudiadas, es decir, cuanto mayor sea la
motivacion mayor sera la satisfaccion de los trabajadores; por lo cual, se rechaza la
hipétesis nula, y se acepta la hipétesis de investigacidén. Los datos obtenidos son

similares con Davila y Aguero (2021) donde se observo que el desempefio del
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personal, la motivacion y satisfacciéon laboral obtuvo un (Rho=0,470) sefalando una
correlacion afirmativa intermedia y el nivel significancia de 0,00 menor al error
estimado, lo que sefala que las variables evaluadas se afectan entre si. Ademas,
podemos afirmar estar de acuerdo con Talavera et al. (2021) donde se observé que
la motivacion y satisfaccion laboral obtuvo un (Rho=0,167) indicando una correlacion
afirmativa baja con un nivel de significancia de 0,00 menor al error considerado en el
estadistico, lo que indica que la motivacion esta influenciada por extrinsecos e
intrinsecos, que a la vez repercuten en el desempeino y desenvolvimiento en los
empleados. Finalmente, se debe mencionar que la motivacion laboral nos lleva a
considerar la importancia de cultivar un entorno laboral positivo y de apoyo. La
colaboracion, el reconocimiento y la comunicacion efectiva son elementos clave

dentro de la gestion del personal para efectuar las tareas diarias de la empresa.
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V. CONCLUSIONES

Se concluye segun el objetivo especifico 1, que existe una correlacion positiva
moderada (Rho=0.587), entre la motivacién extrinseca con la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, ademas de existir
una relacion significativa (p-valor <0.05), entre dimensién y variable, sefialando que
la junta de usuarios brinda recompensas tangibles como: incentivos personales,
reconocimientos y premios en actividades programadas, que permiten mantener

satisfecho al personal y cumplir con los objetivos de las diversas areas.

Se concluye segun el objetivo especifico 2, que existe una correlacion positiva
moderada (Rho=0.610), entre la motivacién intrinseca con la satisfaccion laboral en
los trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, ademas de existir
una relacion significativa (p-valor <0.05), indicando que reconoce y valora el trabajo
que realizan los empleados dentro de la junta de usuarios para lograr las metas
propuestas. Asimismo, mantienen un entorno positivo entre los colaboradores para

alcanzar las metas.

Se concluye segun el objetivo general, que existe una correlacion positiva
moderada (Rho=0.612), entre la motivacion con la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, ademas de existir una
relacion significativa (p-valor <0.05), sefalando que si las variables aumentan o
disminuyen ambas son afectadas, esto quiere decir si la institucion mantiene
motivados a sus trabajadores esto se vera reflejado en su satisfaccion, lo que

permitira un maximo rendimiento y cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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VI. RECOMENDACIONES
Se recomienda al gerente general, lo siguiente:

Realizar un plan de ascensos, reconocimientos, y promocion del personal, que
motive a sus colaboradores a realizar su trabajo de manera efectiva dentro de
las diversas areas de la organizacion. Ademas, esto permitira cumplir con los

objetivos de la junta de agua y mejorar las condiciones de trabajo.

Fomentar acciones que impulsen la creatividad, independencia y bienestar en
los colaboradores promoviendo la colaboracién y el intercambio de ideas,
estableciendo metas y roles, mejorando el area de trabajo y fomentando un
buen ambiente laboral para que los trabajadores se sientan motivados al
efectuar sus actividades dentro de la junta de agua de La Libertad. De igual
manera, esto beneficiara en los trabajadores permitiendo el desarrollo de sus

habilidades al momento de cumplir los objetivos del area de trabajo.

Analizar los resultados de esta investigacion, para mejorar algunos puntos
criticos como las condiciones de trabajo, crecimiento profesional y participacion
laboral para lograr un mayor grado de motivacion en los trabajadores. Ademas,
se debe realizar, frecuentemente, programas de capacitacion direccionados a
elevar la motivacion y satisfaccion laboral para tener un personal mas eficiente

al momento de ejecutar las operaciones de trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

laboral

Variables e . Escala
Definicion Definicion . . . ‘ d
de tual operacional Dimensiones | Indicadores Items e
estudio conceptua P medicién
- Condiciones de
trabajo y
bienestar
- Politicas de la
organizacion y
administracion
- Relaciones con
Segun Motivacion el superior . 1,2,3,4,5
Chiavenato extrinseca |~ tC,om_petjnlcna ,6,7,8,9
. écnica de
(2019) precisa | Esta variable supervisor
que la sera ,
motivacion operacionalizada - Salario y
laboral es todo P remuneracion
. de acuerdo con .
lo que impulsa . . - Seguridad en
V1. a una persona las dlm.en3|.o,nes: el puesto
Motivacién|  actuar de motivacion - Relaciones con Ordinal
laboral determinada extrl[.nse(':e’a y los colegas
motivacion
manera o que R i6
da origen, por | Intrinseca, eonsabilidnd
lo menos, a una segun Autlz)nomia
tendencia Chiavenato -
concreta, a un (2019). ) :_al,:zr:lde
comportamiento
especifico.” carrera
. Motivacion |- Habilidades 10,11,12,13,14
intrinseca personales ,15,16,17,18
- Formulacién de
objetivos
- Simplificacion
del puesto
Capacitacion




Escala

Variable de | Definicion Definicion . . . :
. . Dimensiones Indicadores Items de
estudio conceptual operacional . .
medicién
- Distribucion
Condiciones ,I. fouct
fisicas o fisica 1,2
materiales ) Amblfente de
trabajo
Beneficios - Sueldo Puesto 34
laborales de trabajo ’
Segun Palma
(2005) indica
que “la Polit - Horario de
satisfaccion q _O,I :[ca? trabajo 5,6
laboral es la administrativas | g econocimiento
sensacion e o
it sta variable
positiva que ) . _ Trabajos
una persona sera Relaciones rubales 789
V2: experimenta [operacionalizada| sociales grupaie T
. ., . - Solidaridad .
Satisfaccion | enrelaciéon | de acuerdo con Ordinal
laboral con su las dimensiones - Linea de
trabajo, la |establecidas por | Desarrollo carrera 10.11.12
cual Surgé a | Palma (2005). personal - Funciones T
partir de la laborales
evaluacion de
las - Realizacion de
caracteristicas ~ funciones
y condiciones Dgzet;”rzzgo - Utilidad laboral | 13,14,15
laborales.” - Percepcion
positiva laboral
- Valoracion
laboral
Relamoq con | - Relamon con el 16,1718
la autoridad jefe
- Actividades

cotidianas




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de motivacion laboral

La encuesta se realiza de manera anonima y las respuestas se mantendran
estrictamente confidenciales. Valoramos sinceramente su honestidad. Por favor,
utilice una (X) para indicar su opinion en las columnas numeradas del 1 al 5, siguiendo
la escala proporcionada, para responder a cada pregunta formulada.

MOTIVACION LABORAL

Casi A _CaS| .
. Nunca Siempre| Siempre
items nunca | veces
1 2 3 4 5
Motivacién extrinseca
1. Cuenta con estabilidad laboral en esta
organizacion.
2. Se siente satisfecho con la infraestructura
donde realiza su labor.
3. En su trabajo existe algun manual de
funciones que controle sus actividades
laborales.
4. La relacién con mi superior dentro del area
de trabajo es muy cordial
5. Se siente satisfecho con el trato recibido
por los directivos de la organizacion
6. El jefe o superior lidera y gestiona con la
suficiente confianza y conviccion.
7. Se siente satisfecho con los beneficios
economicos recibidos en la organizacion.
8. Se siente motivado (a) con el sueldo que la
organizacion le brinda.
9. Las relaciones con mis compaferos de
trabajo son buenas
Motivacién intrinseca
10. Dentro del area de trabajo el superior
divide las actividades para cumplir las
actividades de forma eficiente.
11. El jefe o superior delega sus
responsabilidades en su ausencia dentro
del area de trabajo.




12. Dentro del area de trabajo le permiten
realizar sus actividades segun su criterio
y habilidades.

13. Tengo muchas posibilidades de crecer
profesionalmente

14. Sus conocimiento y habilidades obtenidas
de otros trabajos permiten realizar sus
actividades de forma eficiente.

15. La organizacion permite el desarrollo de
las habilidades para mejorar las
actividades dentro del area de trabajo.

16. Se considera a los trabajadores para
formular los objetivos del area.

17. Se aplican dentro del area de trabajo
técnicas o métodos innovadores que
faciliten la ejecucion de las actividades.

18. La organizacion brinda capacitacion
laboral a los trabajadores
permanentemente para mejorar las
habilidades de los empleados.




Cuestionario de satisfaccion laboral

La encuesta se realiza de manera anonima y las respuestas se mantendran
estrictamente confidenciales. Valoramos sinceramente su honestidad. Por favor,
utilice una (X) para indicar su opinion en las columnas numeradas del 1 al 5, siguiendo
la escala proporcionada, para responder a cada pregunta formulada.

SATISFACION LABORAL

i Casi
Casi A ) ]
items Nunca | = | veces | Siempre| Siempre
1 2 3 4 5

Condiciones fisicas o materiales

1. La distribucion fisica del entorno laboral
contribuye a que pueda llevar a cabo mis
tareas de manera mas eficiente

2. El ambiente fisico en el que labora se
siente comodo

Beneficios laborales

3. Consideras que tu sueldo es justo en
relacién con la labor que realizas

4. Tu trabajo te permite cubrir con tus
expectativas econdmicas

Politicas administrativas

($)}

. El horario de trabajo te resulta comodo

(o]

. Si trabajas mas del horario estipulado,
irecibes reconocimiento por tu
dedicacién adicional?

Relaciones sociales

\'

. El ambiente creado por tus compafieros es
ideal para desempenar tus funciones

8. La solidaridad es una virtud caracteristica
en tu grupo de trabajo

9. En el trabajo siempre procuran ser
empaticos y colaboradores

Desarrollo personal

10. La organizacién ofrece linea de carrera
para los empleados

11. Disfrutas cada labor que realizas en tu
trabajo




12. Tu trabajo te hace sentir realizado

Desempeiio de tareas

13. La tarea que realizas es tan valiosa como
otras actividades diarias que realizas

14. Te sientes realmente util con la labor que
haces

15. Te sientes satisfecho con la actividad que
realizas

Relacion con la autoridad

16. El jefe valora el esfuerzo que pongo en
mi trabajo

17. La relacién que tienes con tus superiores
es cordial

18. Tu jefe actual te genera confianza para
realizar las actividades cotidianas




Anexo 3. Ficha de validacién de instrumento para la recoleccion de datos
Juez 1

Evaluacién por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Medicién del nivel
de motivacion laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: CARLOS ALBERTO CEDRON MEDINA
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ( )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional: Se sugiere colocar la linea de investigacion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
en el area: Mas de 5 afios  ( X )
Experiencia en Investigacion No corresponde

Psicométrica:

(si corresponde)
2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Medicién del nivel de motivacion laboral
- Guarniz Camacho, Pedro Raul
Autores: - Nurefia Chigne, Orlando Manuel
Procedencia: Trujillo
Administracion: Modalidad presencial

Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Utilizando el cuestionario fisico en el sitio elegido por el entrevistado.

Significacion: Consta de una variable:

- Motivacién laboral que contiene 2 dimensiones, 14 indicadores
y 18 items. El objetivo es medir la influencia de la variable.

4. Soporte tedérico
> Variable 1: Motivacion laboral



> DEFINICION CONCEPTUAL: Segtn Chiavenato (2019) indica que la motivacién laboral “es
todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo
menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico”

Subescala

Escala/AREA (dimensiones)

Definicion

Segun Chiavenato (2019), la motivacion extrinseca se
refiere a la motivacion que viene del exterior, es decir, del
exterior del individuo. Una persona extrinsecamente
Motivacién motivada realizara una tarea o actividad, incluso si tiene
extrinseca poco interés en ella debido a la satisfaccion esperada que
proviene de la recompensa.

MOTIVACION
LABORAL

La motivacion extrinseca dependera de las condiciones
que rodean al empleado, ya que son gestionadas y
decididas por la empresa y deben estar libres de control
Motivacion individual, hablamos de salario, seguridad, estatus,
intrinseca crecimiento; factores relacionados con la insatisfaccion
laboral (Herzberg, 1959, citado en Dresda, 2014, p.17).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Medicion del nivel de motivacion laboral” elaborado
por Guarniz Camacho, Pedro Raul y Nurefia Chigne, Orlando Manuel en el afio 2023, de acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD e
2 Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se comprende -=a) de acuerdo con su significado o por la ordenacién
faciimente, es decir, su de estas.

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

sintactica y semantica 3. Moderado nivel

son adecuadas.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no

o El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
l6gica con la
d|men3|or’1 o _|n_d|cador 3. Acuerdo (moderado nivel) El |tem t|eng una relacion rpod.e.rada con la
que esta midiendo. dimensién que se esta midiendo.

El item se encuentra esta relacionado con la

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) dimensién que esta midiendo

RELEVANCIA El item . El item puede ser eliminado sin que se vea
. 1. No cumple con el criterio L, . .
es esencial o afectada la medicion de la dimension.




importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: motivacion laboral

Dimensiones del instrumento:

* Primera dimension: motivacion extrinseca

= Objetivos de la Dimension: medir el nivel en que se encuentra la motivacion extrinseca

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Coqdmopes de 1-92 4 4
trabajo y bienestar
Politicas de la
organizacion y 3 4 4
administracion
Relamone; con el 4-5 4 4
superior
Competencia
técnica del 6 4 4
supervisor
Salario y 7 4 4
remuneracion
Seguridad en el 8 4 4
puesto
Relaciones con los 9-10 4 4
colegas

Segunda dimensién: motivacion intrinseca

Objetivos de la Dimensién: medir el nivel en que se encuentra la motivacion intrinseca.




INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Delegacion de 11 4 4 4
responsabilidad
Autonomia laboral 12 4 4 4
Linea de carrera 13 4 4 4
Habilidades
personales 14 - 15 4 4 4
Formulacion de
objetivos 16 4 4 4
Simplificacién del
puesto 17 4 4 4
Capacitacion
laboral 18 4 4 4

=L

Firma del
evaluador

DNI:
18070929

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacioén
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la
validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995,
citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver :_https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Medicién del nivel de satisfaccion laboral”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion. 1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

CARLOS ALBERTO CEDRON MEDINA

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ( )

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ( )

Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Se sugiere colocar la linea de investigacion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2 a 4 afos ( )

Mas de 5 afios  ( X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Medicién del nivel de motivacién laboral

Autores:

Guarniz Camacho, Pedro Raul

Nurefia Chigne, Orlando Manuel

Procedencia:

Trujillo

Administracion:

Modalidad presencial

Tiempo de aplicacién:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Utilizando el cuestionario fisico en el sitio elegido por el entrevistado.

Consta de una variable:

Significacion:

- Satisfaccion laboral que contiene 7 dimensiones, 16

indicadores y 18 items. El objetivo es medir la influencia de la
variable.

4. Soporte tedrico

e Variable 2: satisfaccion laboral




e DEFINICION CONCEPTUAL: Segun Palma (2005) refiere a la satisfaccién laboral como
“una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas”.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

SATISFACCION
LABORAL

Condiciones fisicas o
materiales

Segun Palma (2005) indica que los elementos fisicos
o infraestructura son los recursos tangibles o lugares
fisicos necesarios para llevar a cabo las tareas diarias
en el entorno laboral.

Beneficios laborales

Segun Palma (2005) menciona que los beneficios
laborales estan relacionados con el nivel de
complacencia que implica incentivos econdmicos
regulares o adicionales como pago por el trabajo
realizado.

Politicas
administrativas

Segun Palma (2005), las politicas administrativas
estan en vinculacion relacionada con los lineamientos
0 normas organizacionales destinados a regular las
actividades laborales de los trabajadores dentro de la
empresa para mantener el clima laboral.

Relaciones sociales

Segun Palma (2005), las relaciones sociales es el
grado de complacencia que tiene el trabajador con
otros miembros de la organizacion con quienes
comparte dentro de la organizacion o area de trabajo
de forma frecuente.

Desarrollo personal

Segun Palma (2005), el desarrollo personal son las
oportunidades que brinda la organizacion para que los
empleados realicen actividades que sean importantes
para su desempeiio personal y crecimiento profesional
dentro de la empresa.

Desempenio de

tareas

Segun Palma (2005), el desempefio de tareas son las
evaluaciones del trabajador que estan vinculadas con
sus tareas diarias con la entidad. Ademas, es la
calidad que el trabajador brinda al momento de realizar
alguna tarea dentro de la organizacion dentro del
periodo de trabajo.

Relacién con la
autoridad

Segun Palma (2005), la relacién con la autoridad es de
suma importancia o valoracién que percibe el colaborador
sobre su relacion con su jefe inmediato y en relacion con
sus actividades diarias que realiza dentro de la
organizacion para cumplir con la actividad principal.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, le presentamos el cuestionario “Medicion del nivel de satisfacciéon laboral”

elaborado por Guarniz Camacho, Pedro Raul y Nurefia Chigne, Orlando Manuel en el afio




2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

son adecuadas.

2. Bajo Nivel

modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la
dimensioén o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA El item
es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: satisfaccion

laboral Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: condiciones fisicas o materiales



e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra las condiciones fisicas

o materiales.
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Distribucion fisica 1 4 4 4
Ambiente de
trabajo 2-3 4 4 4

e Segunda dimension: beneficios laborales

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra los beneficios

laborales.
. Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Sueldo 4 4 4 4
Trabajo 5 4 4 4

e Tercera dimension: politicas administrativas

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra las politicas

administrativas.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Horario de trabajo 6 4 4 4
Reconocimiento 7-8 4 4 4

e Cuarta dimension: relaciones sociales

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra las relaciones sociales.

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia
Observaciones/
Recomendaciones
Trabajos
grupales 9 4 4 4
Solidaridad 10 4 4 4

e Quinta dimension: desarrollo personal

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el desarrollo personal

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Linea de carrera 1 4 4 4
Funciones 12 4 4 4

laborales




e Sexta dimensién: desempefo de tareas

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el desempeio de
tareas.

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Realizacion de 13
funciones 4 4 4
Utilidad laboral 14 4 4 4
Percepcion 15
positiva laboral 4 4 4

e Séptima dimension: relacién con la autoridad

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la relacién con la
autoridad.

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Valoracion 16 4 4 4

laboral
Relaciéon con 17

. 4 4 4
el jefe

Ac’uy@ades 18 4 4 4

cotidianas

=L

Firma del evaluador DNI:
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la
validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995,
citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Juez 2

Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Medicién del nivel de motivacion laboral”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion. 6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Miguel Elias Pinglo Bazan

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ( )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )

Educativa( )  Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Se sugiere colocar la linea de investigacion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afios ( )
Mas de 5 afios  ( X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

7. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Medicion del nivel de motivacion laboral

Autores:

- Guarniz Camacho, Pedro Raul

- Nurefia Chigne, Orlando Manuel

Procedencia:

Trujillo

Administracion:

Modalidad presencial

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Utilizando el cuestionario fisico en el sitio elegido por el
entrevistado.

Significacion:

Consta de una variable:
Motivacién laboral que contiene 2 dimensiones, 14
indicadores y 18 items. El objetivo es medir la influencia de la

variable.




9. Soporte tedrico

e Variable 1:

Motivacién laboral

e DEFINICION CONCEPTUAL: Segun Chiavenato (2019) indica que la motivacion
laboral “es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que
da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico”

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definicion

MOTIVACION
LABORAL

Motivacioén extrinseca

Segun Chiavenato (2019), la motivacion extrinseca se
refiere a la motivacion que viene del exterior, es decir, del
exterior del individuo. Una persona extrinsecamente
motivada realizara una tarea o actividad, incluso si tiene
poco interés en ella debido a la satisfaccion esperada que
proviene de la recompensa.

Motivacion intrinseca

La motivacion extrinseca dependera de las condiciones
que rodean al empleado, ya que son gestionadas y
decididas por la empresa y deben estar libres de control
individual; hablamos de salario, seguridad, estatus,
crecimiento; factores relacionados con la insatisfaccion
laboral (Herzberg, 1959, citado en Dresda, 2014, p.17).

10. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, le presentamos el cuestionario “Medicion del nivel de motivacion laboral”
elaborado por Guarniz Camacho, Pedro Raul y Nurefia Chigne, Orlando Manuel en el afio
2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

son adecuadas.

2. Bajo Nivel

modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
l6gica con la
dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.




RELEVANCIA El item
es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: motivacién laboral

Dimensiones del instrumento:

=  Primera dimension: motivacion extrinseca

= Objetivos de la Dimensién: medir el nivel en que se encuentra la motivacion extrinseca

Observaciones/
. . . . . Recomendaciones
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia
Condiciones de
trabajo y bienestar 1-2 4 4
Politicas de la
organizacion y 4 4
administracion 3
Relaciones con el
superior 4-5 4 4
Competencia
técnica del
supervisor 6 4 4
Salarioy
remuneracion 7 4 4
Seguridad en el
puesto 8 4 4
Relaciones con los
colegas 9-10 4 4

Segunda dimensién: motivacion intrinseca




° Objetivos de la Dimensién: medir el nivel en que se encuentra la motivacion intrinseca.

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Delegacion de

responsabilidad 11 4 4 4
Autonomia laboral 12 4 4 4
Linea de carrera 13 4 4 4
Habilidades
personales 14 - 15 4 4 4
Formulacion de
objetivos 16 4 4 4
Simplificacién del
puesto 17 4 4 4
Capacitacion
laboral 18 4 4 4

Mg. Miguel Elias Pinglo Bazan
DNI N° 40717454

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niumero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver :_hittps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Medicién del nivel de satisfaccion laboral”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion. 6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Miguel Elias Pinglo Bazan

Grado profesional:

Maestria ( x) Doctor ( )

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ( )

Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Se sugiere colocar la linea de investigacion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el drea: Mas de 5 afios  ( X )

Experiencia en Investigacion No corresponde
Psicométrica:

(si corresponde)

7. Propédsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
8. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Medicion del nivel de motivacién laboral

- Guarniz Camacho, Pedro Raul

Autores: - Nurefia Chigne, Orlando Manuel

Procedencia: Trujillo

Administracion: Modalidad presencial

Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Utilizando el cuestionario fisico en el sitio elegido por el entrevistado.

Significacion: Consta de una variable:
- Satisfaccion laboral que contiene 7 dimensiones, 16
indicadores y 18 items. El objetivo es medir la influencia de la

variable.

9. Soporte tedrico
e Variable 2: satisfaccion laboral



e DEFINICION CONCEPTUAL: Segun Palma (2005) refiere a la satisfaccién laboral como
“una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas”.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

SATISFACCION
LABORAL

Condiciones fisicas o
materiales

Segun Palma (2005) indica que los elementos fisicos
o infraestructura son los recursos tangibles o lugares
fisicos necesarios para llevar a cabo las tareas diarias
en el entorno laboral.

Beneficios laborales

Segun Palma (2005) menciona que los beneficios
laborales estan relacionados con el nivel de
complacencia que implica incentivos econdmicos
regulares o adicionales como pago por el trabajo
realizado.

Politicas
administrativas

Segun Palma (2005), las politicas administrativas
estan en vinculacion relacionada con los lineamientos
0 normas organizacionales destinados a regular las
actividades laborales de los trabajadores dentro de la
empresa para mantener el clima laboral.

Relaciones sociales

Segun Palma (2005), las relaciones sociales es el
grado de complacencia que tiene el trabajador con
otros miembros de la organizacion con quienes
comparte dentro de la organizacion o area de trabajo
de forma frecuente.

Desarrollo personal

Segun Palma (2005), el desarrollo personal son las
oportunidades que brinda la organizacion para que los
empleados realicen actividades que sean importantes
para su desempeiio personal y crecimiento profesional
dentro de la empresa.

Desempefio de

tareas

Segun Palma (2005), el desempefio de tareas son las
evaluaciones del trabajador que estan vinculadas con
sus tareas diarias con la entidad. Ademas, es la
calidad que el trabajador brinda al momento de realizar
alguna tarea dentro de la organizacion dentro del
periodo de trabajo.

Relacién con la

autoridad

Segun Palma (2005), la relacién con la autoridad es de
suma importancia o valoracién que percibe el colaborador
sobre su relacion con su jefe inmediato y en relacion con
sus actividades diarias que realiza dentro de

organizacion para cumplir con la actividad principal.

10. Presentacion de instrucciones para el juez:




A continuacién, le presentamos el cuestionario “Medicidon del nivel de satisfaccion laboral”

elaborado por Guarniz Camacho, Pedro Raul y Nurefia Chigne, Orlando Manuel en el afio 2023,

de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

facilmente, es decir,
su sintactica y

semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item se comprende

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

dimensioén o indicador
que esta midiendo.

adecuadas. i . o . .
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no . . e . .
o El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene relacion acuerdo) la dimension.
I6gica con la

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA El item
es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: satisfaccion

laboral Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: condiciones fisicas o materiales



e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra las condiciones fisicas

o materiales.
Coherencia Observaciones/
Indicadores item Claridad Relevancia Recomendaciones
Distribucién fisica 1 4 4 4
Ambiente de 2-3 4 4 4
trabajo

e Segunda dimension: beneficios laborales

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra los beneficios

laborales.
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Sueldo 1 4 4 4
Trabajo 2-3 4 4 4

e Tercera dimension: politicas administrativas

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra
administrativas.

las politicas

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Horario de trabajo 6 4 4 4
Reconocimiento 7-8 4 4 4

e Cuarta dimension: relaciones sociales

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra las relaciones sociales.

INDICADORES ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Trabajos
grupales 9 4 4 4
Solidaridad 10 4 4 4

e Quinta dimensién: desarrollo personal

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el desarrollo personal

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Linea de carrera 1" 4 4 4
Funciones
laborales 12 4 4 4




e Sexta dimensioén: desempenfo de tareas

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el desempeio de

tareas.
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Realizacién de 13 4 4 4

funciones
Utilidad laboral 14 4 4 4

Percepcion
positiva laboral 15 4 4 4

e Séptima dimension: relacién con la autoridad

e Objetivos de la Dimensiéon: Medir el nivel en que se encuentra la relacién con la

autoridad.
. . . . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Valoracion
laboral 16 4 4 4
Relacion con el
jefe 17 4 4 4
Actividades
cotidianas 18 4 4 4

ﬁé

Mg. Miguel Elias Pinglo Bazan
DNI N° 40717454

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la
validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995,
citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Juez 3

Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Medicién del nivel
de motivacion laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: MIGUEL ANGEL G. OTOYA ARRESE

Grado profesional: Maestria ( X') Doctor ( )

Area de formacién académica:
Clinica () Social ( ) Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Se sugiere colocar la linea de investigacion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: . ~
Mas de 5 afios  ( X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: No corresponde

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Medicion del nivel de motivacion laboral

- Guarniz Camacho, Pedro Raul

Autores: - Nurefia Chigne, Orlando Manuel
Procedencia: Trujillo
Administracion: Modalidad presencial
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Utilizando el cuestionario fisico en el sitio elegido por el

Ambito de aplicacién: entrevistado.

Consta de una variable:

- Motivacion laboral que contiene 2 dimensiones, 14
indicadores y 18 items. El objetivo es medir la influencia de la
variable.

Significacion:

4. Soporte tedrico



e Variable 1: Motivacién laboral

e DEFINICION CONCEPTUAL: Segtn Chiavenato (2019) indica que la motivacién laboral “es todo
lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a
una tendencia concreta, a un comportamiento especifico”

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

MOTIVACION
LABORAL

Motivacion extrinseca

Segun Chiavenato (2019), la motivacion extrinseca se
refiere a la motivacion que viene del exterior, es decir, del
exterior del individuo. Una persona extrinsecamente
motivada realizard una tarea o actividad, incluso si tiene
poco interés en ella debido a la satisfaccion esperada que
proviene de la recompensa.

Motivacion intrinseca

La motivacion extrinseca dependera de las condiciones
que rodean al empleado, ya que son gestionadas y
decididas por la empresa y deben estar libres de control
individual; hablamos de salario, seguridad, estatus,
crecimiento; factores relacionados con la insatisfaccion
laboral (Herzberg, 1959, citado en Dresda, 2014, p.17).

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacién, le presentamos el cuestionario “Medicién del nivel de motivacion laboral”
elaborado por Guarniz Camacho, Pedro Raul y Nurefia Chigne, Orlando Manuel en el afo
2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

son adecuadas.

2. Bajo Nivel

modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
légica con la
dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion Iogica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA El item
es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.




3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: motivacién laboral
Dimensiones del instrumento:
* Primera dimensién: motivacion extrinseca

= Objetivos de la Dimension: medir el nivel en que se encuentra la motivacion extrinseca

Observaciones/
; Recomendaciones
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia
Condiciones de
trabajo y bienestar 1-2 4 4 4
Politicas de la
organizacion y 4 4 4
administracion 3
Relaciones con el
superior 4-5 4 4 4
Competencia
técnica del
supervisor 6 4 4 4
Salarioy
remuneracion 7 4 4 4
Seguridad en el
puesto 8 4 4 4
Relaciones con los
colegas 9-10 4 4 4

e Segunda dimension: motivacion intrinseca

e Objetivos de la Dimensién: medir el nivel en que se encuentra la motivacion intrinseca.

. Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones




Delegacion de

responsabilidad 1 4 4 4
Autonomia laboral 12 4 4 4
Linea de carrera 13 4 4 4
Habilidades
personales 14 - 15 4 4 4
Formulacion de
objetivos 16 4 4 4
Simplificacién del
puesto 17 4 4 4
Capacitacion
laboral 18 4 4 4

Firma de
evaluador
DNI:
18070929

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido
de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si
un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento  (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003). Ver

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Medicion del nivel
de satisfaccién laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

MIGUEL ANGEL G. OTOYAARRESE

Grado profesional:

Maestria (X)  Doctor ( )

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )

Educativa ( ) Organizacional ( X))

Areas de experiencia profesional:

Se sugiere colocar la linea de investigacion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ( )
Mas de 5 afios  ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

No corresponde

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Medicion del nivel de motivacion laboral

Autores:

- Guarniz Camacho, Pedro Raul

- Nurefia Chigne, Orlando Manuel

Procedencia:

Trujillo

Administracion:

Modalidad presencial

Tiempo de aplicacioén:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Utilizando el cuestionario fisico en el sitio elegido por el entrevistado.

Significacion:

Consta de una variable:

- Satisfaccion laboral que contiene 7 dimensiones, 16 indicadores y 18
items. El objetivo es medir la influencia de la variable.

4. Soporte tedrico
e Variable 2: satisfaccion laboral

e DEFINICION CONCEPTUAL: Segun Palma (2005) refiere a la satisfaccién laboral como “una
sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas”.




Subescala

materiales

Escala/AREA ; h Definicién
(dimensiones)
SATISFACCION Segun Palma (2005) indica que los elementos fisicos o
LABORAL Condiciones fisicas o | infraestructura son los recursos tangibles o lugares fisicos

necesarios para llevar a cabo las tareas diarias en el
entorno laboral.

Beneficios laborales

Segun Palma (2005) menciona que los beneficios
laborales estan relacionados con el nivel de complacencia
que implica incentivos econdmicos regulares o adicionales
como pago por el trabajo realizado.

Politicas administrativas

Segun Palma (2005), las politicas administrativas estan en
vinculacién relacionada con los lineamientos o normas
organizacionales destinados a regular las actividades
laborales de los trabajadores dentro de la empresa para
mantener el clima laboral.

Relaciones sociales

Segun Palma (2005), las relaciones sociales es el grado
de complacencia que tiene el trabajador con otros
miembros de la organizacién con quienes comparte dentro
de la organizacion o area de trabajo de forma frecuente.

Desarrollo personal

Segun Palma (2005), el desarrollo personal son las
oportunidades que brinda la organizacion para que los
empleados realicen actividades que sean importantes
para su desempefio personal y crecimiento profesional
dentro de la empresa.

Desemperio de tareas

Segun Palma (2005), el desempefio de tareas son las
evaluaciones del trabajador que estan vinculadas con sus
tareas diarias con la entidad. Ademas, es la calidad que el
trabajador brinda al momento de realizar alguna tarea
dentro de la organizacién dentro del periodo de trabajo.

Relacién con la
autoridad

Segun Palma (2005), la relacion con la autoridad es de
suma importancia o valoraciéon que percibe el colaborador
sobre su relacion con su jefe inmediato y en relaciéon con
sus actividades diarias que realiza dentro de la
organizacion para cumplir con la actividad principal.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Medicidn del nivel de satisfaccion laboral”

elaborado por Guarniz Camacho, Pedro Raul y Nurefia Chigne, Orlando Manuel en el afio

2023, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

son adecuadas.

2. Bajo Nivel

modificaciéon muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la dimension.




El item tiene relacion 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con la

. |°9',Ca con la acuerdo) dimension.
dimensién o indicador
que esta midiendo. El item tiene una relacion moderada con la

3. Acuerdo (moderado nivel) dimensioén que se esta midiendo.

El item se encuentra esta relacionado con la

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) dimension que esta midiendo

El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No cumple con el criterio L, . .
P afectada la medicién de la dimensién.

RELEVANCIA El item

es esencial o 2. Bajo Nivel

importante, es decir
debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: satisfaccion Ilaboral
Dimensiones del instrumento:
e Primera dimension: condiciones fisicas o materiales

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra las condiciones fisicas o

materiales.
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Distribucion fisica 1 4 4 4
Ambiente de
trabajo 2-3 4 4 4

e Segunda dimensién: beneficios laborales

e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra los beneficios laborales.

i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Sueldo 4 4 4 4

Trabajo 5 4 4 4




Tercera dimension: politicas administrativas

Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra las politicas administrativas.

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Horario de trabajo 6 4 4 4
Reconocimiento 7-8 4 4 4

Cuarta dimension: relaciones sociales
Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra las relaciones sociales.

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Trabajos
grupales 9 4 4 4
Solidaridad 10 4 4 4

e Quinta dimension: desarrollo personal
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el desarrollo personal

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Linea de carrera 1" 4 4 4
Funciones 12 4 4 4
laborales

e Sexta dimension: desempefio de tareas
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el desempefio de tareas.

Observaciones/
Recomendaciones

positiva laboral

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia
Realizacién de
funciones 13 4 4 4
Utilidad laboral 14 4 4 4
Percepcion 15 4 4 4

e Séptima dimensién: relacién con la autoridad
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra la relacion con la autoridad.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valoracién
laboral

16




Relacién con el 17 4 4 4
jefe
Actividades 18 4 4 4
cotidianas

Firma del evaluador DNI: 18070929

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niumero de

expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 5. Consentimiento informado UCV

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigaciéon: Motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de

una junta de usuarios de agua — La Libertad, 2024

Investigadores:
Guarniz Camacho, Pedro Raul

Nurefia Chigne, Orlando Manuel

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Motivacion y satisfaccion laboral
en los trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, 2024”, cuyo
objetivo es determinar la relacién que existe entre la motivacion con la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, 2024. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de pre de la carrera profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion Junta
de Usuarios Sector Hidraulico Menor Chicama.

Describir el impacto del problema de la investigacién.

Este estudio tiene un impacto directo en el bienestar de los trabajadores. Una
comprensiéon profunda de los factores que influyen en su motivacion y satisfaccion
puede llevar a la implementacidn de estrategias y politicas que mejoren su ambiente
laboral, promoviendo un mayor sentido de pertenencia y contribucion. Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Motivacion y satisfaccion laboral
en los trabajadores de una junta de usuarios de agua — La Libertad, 2024”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en el ambiente de la empresa Junta de Usuarios Sector Hidraulico Menor

Chicama.



Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
numero de identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los investigadores:

Guarniz Camacho, Pedro Raul: pguarnizc@ucvvirtual.edu.pe, Nureia Chigne,

Orlando Manuel:  onurena@ucvvirtual.edu.pe y docente asesora: Mosqueira

Rodriguez Guisella Balbina, gbmosqueira@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacidon autorizo mi participacion en

la investigacion.

Nombre y apellidos: ... Fechay
0] = * Obligatorio a partir

de los 18 afnos



Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo

desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.



Anexo 7. Otras evidencias FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO DE MOTIVACION
LABORAL

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Chiavenato, I. (2019)

Ambito de aplicacién: Utilizando el cuestionario fisico en el sitio elegido por el
entrevistado.

Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 10 minutos.

Administracion: Modalidad Presencial

Significacion: Consta de una variable:

e Motivacion laboral que contiene 2 dimensiones, 14 indicadores y 18 items. El
objetivo es medir la influencia de la variable.

Dimensiones: Motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.

Evaluacion: Escala de Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4)
y Siempre (5).

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: MOTIVACION LABORAL

TECNICA ENCUESTA
INSTRUMENTO CUESTIONARIO
AUTOR Idalberto Chiavenato

Guarniz Camacho, Pedro Raul Nurefia Chigne,
ADAPTADO POR Orlando Manuel

AMBITO DE APLICACION Utlllzandp el cuestionario fisico en el sitio elegido por
el entrevistado.

TIEMPO DE APLICACION | 10 minutos

i Modalidad Presencial
ADMINISTRACION O

APLICACION DEL

INSTRUMENTO
Consta de una variable:
SIGNIFICACION | ey 18 ffems. £1 abjotivo o5 medi 18
influencia de la variable.
DIMENSIONES Motivacién extrinseca y motivacién intrinseca.
EVALUACION Escala de Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces

(3), Casi siempre (4) y Siempre (5).




FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO DE SATISFACCION LABORAL

Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario Autor: Palma, S. (2005).

Ambito de aplicacién: Utilizando el cuestionario fisico en el sitio elegido por el

entrevistado.

Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 10 minutos.

Administracion: Modalidad Presencial

Significacion: Consta de una variable:

e Satisfaccion laboral que contiene 7 dimensiones, 16 indicadores y 18 items. El

objetivo es medir la influencia de la variable.

Dimensiones: Condiciones fisicas o materiales, Beneficios laborales, politicas

administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefo de tareas,

relacion con la autoridad.

Evaluacion: Escala de Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4)

y Siempre (5).

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO:

SATISFACCION LABORAL

TECNICA ENCUESTA
INSTRUMENTO CUESTIONARIO
AUTOR Sonia Palma Carrillo

ADAPTADO POR

Guarniz Camacho, Pedro Raul

Nurefia Chigne, Orlando Manuel

AMBITO DE APLICACION

Utilizando el cuestionario fisico en el sitio
elegido por el entrevistado.

TIEMPO DE APLICACION

10 minutos

ADMINISTRACION O APLICACION
DEL INSTRUMENTO

Modalidad Presencial

Consta de una variable: Satisfaccion laboral
que contiene 7 dimensiones, 16 indicadores

SIGNIFICACION y 18 items. El objetivo es medir la influencia
de la variable.
Condiciones fisicas o materiales, Beneficios
laborales, politicas administrativas,
DIMENSIONES relaciones sociales, desarrollo personal,

desempenio de tareas, relacidon con la
autoridad.




EVALUACION

Escala de Likert: Nunca (1), Casi nunca (2),

A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).






