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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado: “La motivacion y la satisfaccién laboral
de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018”, el objetivo fue: Determinar la relacion
entre la motivacion y satisfaccion. El disefio de investigacion fue no experimental
de corte transversal de alcance correlacional, se us6é como instrumento un
cuestionario estructurado, la muestra fue de 47 trabajadores de la Direccion general
de Defensa Publica del Ministerio de Justicia de Lima.

Los principales resultados fueron: La mayoria de los colaboradores percibe
una motivacion de nivel alto (79.7%), asi mismo se encontré que la mayoria de los
trabajadores presentan un nivel medio de satisfaccion laboral (83%). Mediante la
prueba paramétrica de Coeficiente de Correlacion de Spearman se encontrd que la
probabilidad es menor al nivel de significancia (r = 0.293*, p-valor =0.046 < 0.05),
con un nivel de significancia de 5% se concluye que si existe correlacion directa
moderada entre capacitacion y satisfaccion laboral, la dimension Logro de
motivacion también tuvo un correlacion moderada con la satisfaccion laboral (r =
0.378*, p-valor =0.009 < 0.01), mientras que las dimensiones Poder y Afiliacion de
la variable motivacion no tuvieron relacion significativa con satisfaccion laboral (p=
0.05).

Palabras Claves: Motivacion , satisfaccion laboral, variable
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Abstract

This research work entitled: "The motivation and job satisfaction of the employees
of the General Directorate of Public Defense of the Ministry of Justice of Lima, 2018",
the objective was: Determine the relationship between motivation and satisfaction.
The research design was a non-experimental cross-section with a correlational
scope. A structured questionnaire was used as a tool. The sample consisted of 47
workers from the General Directorate of Public Defense of the Ministry of Justice of

Lima.

The most results were: Most of the employees perceive a high level
motivation (79.7%), likewise it was found that the majority of the workers present an
average level of job satisfaction (83%). Using the Parametric Spearman Correlation
Coefficient test, it was found that the probability is lower than the level of significance
(r=0.293 *, p-value = 0.046 <0.05), with a level of significance of 5% it is concluded
that if there is correlation Moderate direct interaction between training and job
satisfaction, the Achievement of Motivation dimension also had a moderate
correlation with job satisfaction (r = 0.378 *, p-value = 0.009 <0.01), while the Power
and Affiliation dimensions of the motivation variable did not have significant

relationship with job satisfaction (p= 0.05).

Keywords: Motivation, job satisfaction, variable.
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1.1 Realidad problematica

Tanto en el aspecto internacional y nacional se observa que hay una tendencia de
insatisfaccion laboral. Por ejemplo en nuestro pais, estudios recientes realizados
por (Valdez, 2016) encontraron que el 71,8% de los profesionales no muestran
satisfaccion, asi mismo el trabajo efectuado por (Marin & Placencia, 2017)
encontraron que el 56.7% de colaboradores de la empresa Socios en Salud
Sucursal Peru presentaban una satisfaccidon regular o media, este problema no es
ajena en la DGDPMJL, donde los trabajadores mencionan que no estan satisfecho

con su trabajo.

La insatisfaccion laboral se debe a muchos factores. A lo largo de la historia
se ha agregado diferentes causas de acuerdo a la coyuntura, antes del siglo XX las
personas pasaban la tercera parte del dia en el trabajo y la mitad de toda su vida.
Pero en el pasado siglo XX, el trabajo fue analizado cientificamente. (Taylor, 1911),
afirmaba que la satisfaccion laboral estaba asociado al salario recibido.
Posteriormente en los afos treinta, aparecen estudios industriales que dan
importancia al bienestar del trabajador (Hoppock, 1935). Happock consideré que la
satisfaccion laboral era parte de la satisfaccion de vida en general y estaba
asociado con las variables: habilidad de la persona para adecuarse a
circunstancias; comunicacion con otros; estado socioeconémico; preparacion de los

individuos para la clase de empleo.

Afirmé que la interaccién del colaborador con el grupo era la causa principal
de la satisfaccién laboral, este estudio fue la primera desde una perspectiva

psicolégica.

La satisfaccion laboral como variable subjetiva y emocional referente al
triunfo o fracaso del empleo que uno desempefa diariamente van a tener varios
factores, por ejemplo, en el campo de la salud tenemos como factores en el
incremento en la sobrecarga del empleo, la cantidad exigua de empleados en
funcidn a la demanda, la falta de abasto, los salarios minimos, situaciones
laborales, motivacion. En otras areas tenemos las variables como las circunstancias

del medio, el tipo de trabajo y situaciones propias de la institucion, entre otros.
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En el Pert una de las instituciones encargadas de brindar un servicio a la
sociedad es el Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, através de la Direccion
General de la Defensa Publica y Acceso a la Justicia, la cual cumple un rol relevante
en la actual reforma del proceso de administracion de justicia, influenciado con la
nueva implementacién del Cadigo Procesal Penal que es una herramienta que se
ha tomado de modelo de varios paises sudamericanos; para ello dicha institucion
tiene que ver y efectuar mejorias competitivas y ofrecer servicios y/o productos de
alta calidad. Siendo importante que la entidad estén en imponderables
circunstancias dentro de la misma, en la que haya agrado de los empleados que
influya en la productividad, compromiso y calidad de servicio que se presta.

En ese contexto, la institucion debera tener en cuenta que sus trabajadores
se encuentren laborando en un adecuado ambiente de trabajo tanto de
infraestructura como de convivencia, es por ello que el estado deberaimplementar
programas a corto y largo plazo a fin de motivar a su personal para logar alcanzar
una meta y poder hacer que ellos se sientan desarrollados en su trabajo por ende

en su vida personal creando asi la satisfaccion laboral.

La Direccion antes mencionada cuenta con 50 trabajadores con diversas
especialidades  (abogados, administradores, contadores, economistas,
trabajadores sociales y personal administrativo) los cuales colaboran para el buen
funcionamiento a nivel nacional a través de la supervisién de los servicios de
asesoria y asistencia legal gratuita, en las elementos establecidos, a individuos
Cuyos recursos econdémicos son bajos y en otros casos que la ley tiene ya

establecidos..

Bajo ese contexto el desempefio del personal y la administracién del capital
humano en la Direccion los transforma en componentes claves para las variables
de estudio ya que la accion negativa o positiva de los empleados interviene en los

resultados de la asistencia que dan a los clientes de la Defensa Publica.

El estudio sobre la incidencia de la primera variable sobre la segunda que se
realiza en una institucion como la Defensa Publica dentro de una organizacion

gubernamental que se encarga de la administracion de Justicia, brindara un
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termOmetro para poder medir el servicio que esta institucion brinda a la sociedad
asi como también el interés del estado para que sus trabajadores tengan un

ambiente laboral propicio para realizar las actividades que desempefian.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 Trabajos previos nacionales

El estudio realizado por Rios (2015), , tiene como finalidad determinar la asociacion
entre motivacion y satisfaccion laboral. Recolectamos informacién con un
cuestionario que fue adaptado por Rios con la razén de apreciar la motivacion, igual
procedimiento para la segunda variable. Se tuvo como resultado la correlacion
directa entre las variables y estadisticamente fue altamente significativo (rs =0.366
** p - valor = 0.003), en conclusion, y tiene un grado de significancia de 1%, existe

correlacion positiva entre el tratamiento de las variables

El estudio realizado por (Larico, 2014), cuyo propdsito fue determinar la
relacion entre los factores motivadores y el desempefio laboral, el disefio
descriptivo correlacional, con un cuestionario para buscar la informacién, la
poblacion constituida por 631 empleados con una muestra de 182 empleados,
asimismo se aplicé el muestro aleatorio estatificado con la finalidad de saber

cuantas personas deberian ser encuestadas por gerencias.

La correlacién de r = 0,786, que significa que existe relacién directa alta
significativa, también se obtuvo con R? = 0,617, significa que la variabilidad del
desempeiio laboral se explica por la variabilidad de los factores motivadores en un
61,7%.

El estudio realizado por (Marin & Placencia, 2017) planteo con fin determinar
la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral, trabajo con disefio no
experimental, corte transversal, correlacional, la encuesta fue auto aplicada, con
una muestra de 136 trabajadores, donde el 49.3% de ellos estuvieron
medianamente motivados, existe correlacion directa baja entre las variables. (Rho
= 0.336, p<0.05).
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1.2.2 Trabajos previos internacionales

El estudio realizado por (Oparanma, 2014), este estudio se realiz6é para investigar
el impacto de la motivacion en la satisfaccion. Para lograr este proposito. La
poblacidén para este estudio consistio en gerentes de UAC Nigeria. Con el fin de
generar informacién requerida para dicho trabajo, se realizé un cuestionario a los
gerentes seleccionados de la tienda minorista. Los datos generados se analizaron
utilizando porcentajes simples y puntuaciones medias, mientras que las hipotesis
fueron trabajadas con Chi-cuadrado (x? = 35.93) y con el coeficiente de Spearman.
Nuestros hallazgos revelaron que la motivacion tiene un fuerte impacto (Rhro=0.91)
en la satisfaccion laboral de los gerentes de negocios minoristas, ya que mejora su
calidad de produccién. Por lo tanto, se recomendo que los propietarios de negocios
minoristas disefien técnicas de motivacién apropiadas que mejoren la satisfaccion

laboral de los gerentes de negocios minoristas.

Otro estudio fue realizado por (Singh & Tiwari, 2014), que investiga la

relaciéon entre la motivacion y la satisfaccion laboral.

Estudio correlacional causal donde la motivacion ha sido tratada como
dependiente y la otra como independiente. Los encuestados fueron los empleados
de la BSNL, y los datos han sido recopilados de 45 empleados de color blanco
(supervisores y superiores) de BSNL, Saharanpur. El investigador ha recopilado los
datos primarios a través de dos cuestionarios estructurados estandar diferentes
basados en una escala Likert de cinco apuntadores. Lo encontrado expresan una
correlacion positiva entre las variables (r=0.822), es decir, la primera variable se
incrementa con el aumento dela segunda y viceversa. Ademas la motivacion no se
ve afectada tanto por la edad como por la duracion del servicio de los empleados.
Puede deberse al hecho de que los aspectos responsables de las dos variables

parecen estar presentes en el entorno laboral de la organizacion.

El estudio realizado por (Zavala, 2014) , el objetivo fue determinar Motivacién
y satisfaccion laboral. Este estudio tiene enfoque mixto (método cuantitativo y
cualitativo). El cuestionario fue aplicado a 58 individuos con escala Likert. Estuvo
conformado por 13 subfactores obtenido del analisis factorial desarrollado al
cuestionario. La confiabilidad fue 0,964, con Alfa de Cronbach, donde la fiabilidad
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fue muy alta ya que es un valor muy cercado a 1. Para la validez se realizo el
analisis factorial, donde el KMO tuvo un valor de 0,507 indica que dicho test es muy
bajo. La prueba de esfericidad e Bartlet mide la correlacion de las variables en la
poblacién, para lo cual se desarroll6 un Chi — Cuadrado de 2912.787, con
significancia de 0,000, la conclusién fue que existe correlacion entre las variables,

si se puede aplicarse un analisis factorial.
1.3 Teorias relacionadas al tema
Motivacion

Este término proviene de una raiz latina que significa Estimular. La motivacion es
el comportamiento; no es una cosa 0 evento especial que se puede observar
directamente. Es un compuesto que describe comportamientos especificos. Dos
aspectos del comportamiento descrito por la definicibn de motivacion que consiste
en justificar el propdsito de un comportamiento y la energia consumidora apropiada.
En otras palabras, cuando el comportamiento estd motivado para obtener un
propdsito particular, o cuando la severidad y el nivel de incidencia de energia es
diferente de la situacion anterior. Por lo tanto, el término de motivacion se refiere a
dos problemas diferentes. Primero, ¢ qué hace que un hombre se active? Entonces,

¢qué domina una forma de algunas actividades a los demas?

La inercia es una particularidad que tiene la materia que permanece en
reposo o en un movimiento uniforme a no ser que actie como fuerza externa. La
motivacion se puede definir como el comportamiento de direccion del disco interno
hacia algun extremo. La motivacién ayuda a las personas a superar la inercia. Las
fuerzas externas pueden influir en el comportamiento pero, en Ultima instancia, es
la fuerza interna de motivacion lo que mantiene el comportamiento. Las personas
trabajan mas tiempo, mas duro y con mas vigor e intensidad cuando estan

motivadas que cuando no lo estan.

Todas las formas de motivacion no tienen la misma influencia en la creacion
de fuerza de trabajo motivada, algunas influyen en la motivacion laboral mas fuerte
y otras mas débiles, y es muy dificil predecir con precisibn cdmo un incentivo o
recompensa particular afectara el comportamiento individual (Armstrong, 1994,

pag. 91). La integracion de las teorias de motivacion incluye: recompensas,
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necesidades, cogniciones, satisfaccion y desempefio como partes integrales en la

creacion del modelo holistico de motivacion (Schermerhon, Hunt, & Osborn, 2002).
Teorias sobre la motivacion
Teoria de Maslow

Segun Maslow, nuestras acciones como seres humanos estan motivadas para
lograr ciertas necesidades. Maslow introdujo por primera vez su concepto de una
jerarquia de necesidades y motivacion en 1943 en un trabajo "Una teoria de la

motivacion humana" y su libro posterior en 1954, "Motivacion y personalidad”.

(Maslow, 1943) Distingue cinco niveles diferentes de necesidades, a los
cuales asigna diferentes niveles de relevancia: (Maslow 1943: 388-389). Si
tuviéramos que dibujar un diagrama (una pirAmide para el caso) para representar
la jerarquia de necesidades explicada por Maslow, las necesidades fisioldgicas
necesitarian representar una porcion mucho mas grande de la piramide. Los cinco

niveles de Maslow son los siguientes:
Necesidades psicoldgicas

Estan incluidas los requerimientos basicos que son primordiales para la

supervivencia, como el agua, aire, alimentos y refugio.
Necesidades de seguridad

Estan los deseos de seguridad. La seguridad es importante para la supervivencia,
pero no es tan riguroso como las fisiol6gicas. Entre ellos estan el querer un trabajo
estable, cuidado de la salud, vecindarios seguros y protecciébn contra el

medioambiente.

Necesidades sociales

Entre ellas estan la pertenencia, carifio y afectividad
Necesidades de estima

Viene después de la satisfaccion de las anteriores. Estas se vuelven en este

momento mas importantes. La estima necesita incluir la necesidad de cosas que
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reflejen la autoestima, el valor de la persona, el reconocimiento social y el alcance.

Es importante ganarse el respeto y la apreciacion de otros.
Necesidades de autorrealizacion

Asumen el grado mas alto de la jerarquia de Maslow. Los individuos que se
informan son conscientes de ellas mismas, se preocupan por crecer de forma
personal, no les importan las opiniones de los demas y estan interesadas en

alcanzar su potencial.
Teoria de Mcclelland

A comienzos de 1940, Abraham Maslow elaboré su teoria de las necesidades.
Empez6 tomando en cuenta los requerimientos basicos que son necesarios para
todo ser humano, dando jerarquia a las necesidades: fisioldgicas, de seguridad y
pertenencia, autoestima y "autorrealizacion". Posteriormente, David McClelland
tomo este trabajo en su libro en 1961, "The Achieving Society". Identifico tres
clases: necesidad de logro, de afiliacion y de poder. Los individuos tienen diferentes
particularidades de acuerdo a su estimulador dominante. Segun McClelland, estos
se aprenden, de alli que a esta teoria se llama teoria de las necesidades
aprendidas. McClelland afirma que ademas de nuestro género, cultura o edad,
contamos con tres conductores motivadores, y uno de ellos es el conductor

motivador dominante. Esta en funcion de la cultura y vivencias.

La idea aqui es que los requerimientos son adquiridos durante nuestra vida.
estas necesidades no son congénitas, sino que se aprenden o desarrollan producto

de las propias vivencias (McClelland, 1954).
Entre las necesidades de esta teoria estan::

Necesidad de logro. Que enfatiza los deseos de éxito, para dominar tareas y para

alcanzar objetivos.

Necesidad de afiliacion. que se centra en el deseo de relacién y asociacién con

los demas

Necesidad de poder. que se relaciona con los deseos de responsabilidad, control

y autoridad sobre los demas.
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Satisfaccion laboral

Vroom en su concepto de satisfaccion laboral se enfoca en el rol del trabajador en
el ambiente laboral. Por lo tanto, que son alineaciones afectivas de los sujetos en

su entorno laboral que ocupan hoy en dia (Vroom, 1964)

Durante afios, el hecho de que los trabajadores estén satisfechos ha sido un
tema de investigacion. Las empresas deberian preocuparse por la satisfaccion
laboral del empleado, que puede clasificarse segun el trabajador o la institucion.
Primero, de acuerdo al aspecto humano es que la gente merece ser tratada con
justicia y respeto. La satisfaccion laboral esta relacionada con el buen trato, también
puede ser considerado como una medida del aspecto emocional o Salud
psicoldgica. En segundo lugar, la perspectiva utilitaria es que la satisfaccion laboral
puede conducir a una conducta del trabajador que influye en el normal desarrollo
de la institucién. Por otro lado la satisfaccion laboral puede ser producto del trabajo
institucional. Las diferencias entre Las unidades organizativas en la satisfaccion
laboral pueden servir de diagnostico de probables conflictos. Los administradores
de varias instituciones participan de las mismas preocupaciones en asociacion a la
satisfaccion de los empleados. Las organizaciones se preocupan por evaluar la
satisfaccion laboral porque quieren que sus trabajadores estén satisfechos
(Spector, 1997, p. 2)

Teoria de la satisfaccion por facetas

Basado en el estudio de (Salim & Setiawan, 2012). Las etapas de la satisfaccién
laboral de Spector (2001) definen los indicadores que pueden mejorar el gusto
laboral en los trabajadores. Habla de nueve facetas de la satisfaccion laboral que
se utiliza para cuantificarla a los trabajadores creativos. Cada una de las facetas se

definen en varios libros como se menciona a continuacion:

Pagar, como se menciona en (Noe, Hollenback, Gerhart, & Wright, 2012), es
una herramienta para promover los objetivos de la empresa, que es definido en el
nivel de pago y la estructura del trabajo. Paga nivel se describe como salarios,
salarios y bonificaciones La estructura del trabajo se describe como el pago relativo

de trabajos dentro de la organizacion.
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Promocion, como se menciona en (Noe, Hollenback, Gerhart, & Wright,
2012), es el avance hacia una posicibn mas alta con mas desafio, autoridad y

responsabilidad.

Beneficios adicionales, como se menciona en (Mondy & Noe, 2005), son
financieros y no financieros compensaciones financieras consiste en directos (por
ejemplo, bonos) e indirectos compensacion (por ejemplo, planes de jubilacion). No
financiero las compensaciones consisten en el trabajo en si mismo (por ejemplo,
autonomia), entorno de trabajo (p. condiciones de trabajo) y lugar de trabajo

flexibilidad (por ejemplo, trabajo a tiempo parcial).

Recompensas contingentes, como se menciona en (Judge & Robbins,
2009), se conoce como promesas e intercambios de recompensas Yy

reconocimiento por un buen trabajo.
1.4 Formulacién del problema
Problema general

¢, Qué relacion existe entre la motivacion y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la DGDPMJL, 2018?

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre el poder y la satisfaccion laboral de los colaboradores

de la Direccién General de Defensa Publica en el afio 2018?
Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre el logro y la satisfaccion laboral de los colaboradores de

la Direccién General de Defensa Publica en el afio 2018?
Problema especifico 3

¢, Qué relacién existe entre la afiliacion y la satisfaccién laboral de los colaboradores

de la Direcciéon General de Defensa Publica en el aiio 20187
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1.5 Justificacién del estudio
1.5.1 Justificacion tedérica:

Este estudio es de mucha importancia puesto que nos ayuda entender la motivacion
y la satisfaccion que tienen los empleados. Esta investigacion genera mas evidencia
sobre la relacion de estas variables pero en un contexto diferente, este estudio
contribuye a entender el comportamiento de ambas variables, siendo estos temas
de actualidad en cuanto nos ayudar4 a describir el grado de motivacién vy
satisfaccion. Los resultados y conclusiones del presente estudio contribuiran a
tomar buenas decisiones a favor de los colaboradores y beneficiar a largo plazo la

calidad de vida de los participantes.
1.5.2 Justificacion préctica:

Con estos resultados las autoridades competentes tendran en cuenta medidas
inmediatas para lograr la satisfaccion laboral, por ejemplo en este estudio se analizé
las dimensiones de la motivacion de manera individual y también con la asociacion
gue poseen con la satisfaccion laboral. Este resultado permitird tomar mejores

decisiones para lograr que las personas se sientan satisfechas.
1.6 Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la DGDPMJL, 2018.

Hipotesis especifica 1

Existe relaciéon entre el poder y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

Direccion General de Defensa Publica en el afio 2018.
Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre el logro y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

Direccidon General de Defensa Publica en el afio 2018.
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Hipdtesis especifica 3

Existe relacion entre la afiliacion y la satisfaccién laboral de los colaboradores de la

Direccion General de Defensa Publica en el afio 2018.
1.7 Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacién que existe entre el poder y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Direccidon General de Defensa Publica en el afio 2018
Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre el logro y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Direccidon General de Defensa Publica en el afio 2018
Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la afiliacion y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Direccidon General de Defensa Publica en el afio 2018



Il. Método
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2.1 Disefio de investigacién
Método:

Empled el Método Hipotético Deductivo, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y
Batista, (2010), afirma que es: el proceso que parte de la hipétesis referente a una

circunstancia, o un contenido, un entorno o un suceso empirico. (p. 112-113).
Tipo de investigacion:

Investigacion basica (Carlessi & Meza, 1998), ya que busca conocer y entender

mejor las motivaciones y el desempefio de los colaboradores de la DGDPMJL.
Disefio de investigacion:

El disefio fue no experimental, corte transversal de alcance correlacional, de
acuerdo a Sampieri, (2014) define como el estudio que se lleva a cabo sin
manipulacion de la variable de estudio, es decir, no varia de manera intencional,
las variables independientes de estudio (p. 152), se define como transversal,
cuando se recolectan los datos en un solo momento (Liu, 2008 y Tucker, 2004)
(pag. 154).

A
N

n: muestra de colaboradores de la DGDPMJL.

Donde:

0O1: Motivacion de los colaboradores.
r: Coeficiente de correlacion

O2: Desempefio laboral
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2.2 Variables, operacionalizacién
Variable 1: Motivacion.
Definicion conceptual

De acuerdo (Santrock, 2002), define como “el grupo de conocimientos que los
sujetos actian de la manera en que lo realizan. La conducta motivada es maciza,

orientada y sostenida” (p. 432).
Definicién operacional

Es el comportamiento motivado que se valora con una escala de Likert que toma
valores del 1 al 5 donde el valor 1 indica un comportamiento con menor motivacion

y 5 un comportamiento con mayor motivacion. El instrumento en total tiene 15 items.
Variable 2: Satisfaccién laboral
Definicion conceptual

Vroom define como alineaciones afectivas de los sujetos a las actividades laborales

gue ocupan en este momento (Vroom, 1964)



Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable motivacion laboral
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Dimensiones Indicadores Item Escalay Valores Niveles y Rango
Impulso o necesidad de
diferenciarse, de contar logros en
Logro asociacioén con un grupo de 1,4,7,10, 13
normas, de luchar por poseer
éxito. 1. Absolutamente
Necesidad de elaborar que otros en desacuerdo
se conllevar de determinada 2. desacuerdo Bajo (1; 25)
Poder manera, diferente a como 2,5,8,11,14 3. indiferente Medio (26; 50)
hubieran actuado de manera 4. acuerdo Alto (51; 75)
natural. 5. absolutamente
Deseo de tener relaciones en acuerdo
interpersonales  amistosas Yy
Afiliacion cercanas. Algunas personas 3,6,9, 12,15

tienen una fuerza que losimpulsa

a sobresalir.




Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
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Niveles y Rango

Dimensiones Indicadores Item Escalay Valores
Satisfaccion  por el _ » _ o
_ Grado de satisfaccion que experimenta el individuo. 7,10, 11, 16
trabajo
., . ., L L, 1.Muy en
Tension relacionada con  Grado de tensidn que el ejercicio de su profesion le acarrea al
) o 2,3,4,56 desacuerdo _ .
el trabajo individuo. Muy insatisfecho
Competencia Grado en que cree que su preparacion profesional coincide (1; 24)
_ ) 22,23, 24 2.Desacuerdo _ )
profesional con lo que su puesto de trabajo le demanda insatisfecho
y _ Grado en que el individuo percibe una carga de trabajo para si _ (25; 48)
Presion de trabajo . 18, 20 3.ni _
mismo. _ ni
y _ o _ desacuerdo ni _ ) _
Promocién profesional Grado en que el individuo cree que puede mejorar. 9,12, 17 g insatisfecho/satisfecho
acuerdo
Relacién interpersonal Grado en que el individuo considera que sabe lo que se espera 13.19 (49; 72)
con los jefes de el por parte de sus jefes. satisfecho
y _ 4.acuerdo
Relacién interpersonal o . (73; 96)
Relacion interpersonal con los comparieros 14 _
con los comparfieros muy satisfecho
Caracteristicas o (97; 120)
Grado en que se le reconocer al individuo un estatus concreto. 8,15 5.Muy de
extrinsecas del status
o _ _ acuerdo
o Grado en que afectan al individuo la rutina de las relaciones
Monitoria laboral 1,21

con los compafieros.
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2.3 Poblacion y muestra
Poblacién.

(Kerlinger & Lee, 2002) indica es el conjunto de elementos con particularidades
similares que posteriormente se determinan los criterios para la investigacion; este
estudio esta conformado por todos los participantes de la Direccion General de la
Defensa Pdublica del Ministerio de Justicia de Lima (DGDPMJL) que son

aproximadamente 50 colaboradores.
Muestra

“Es un grupo de la poblacién con el propdsito fin de conseguir la informacion y luego
generar las averiguaciones de la poblacion” (Borda, Tuesca, & Navarro, 2014, p.
89)

En esta investigacion la poblacién es pequefa, por lo tanto es igual a la
muestra ademas la investigadora no tuvo dificultades econémicas ni de tiempo para

ejecutar este estudio.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Fue la encuesta en el tratamiento de ambas variables, Canales (2013) expreso que
la encuesta es buscar los datos de las variables en funcion de los informes,
conductas o recomendaciones de las personas o bien por entrevista o por

cuestionario.
Instrumentos

Para investigacion usamos los cuestionarios, de acuerdo a Hernandez et. al (2014)
afirmaron “grupo de items en relacion a una o mas variables que quieren medir” (p.
217).

Cuestionario de Motivacion
Este cuestionario tuvo 15 items, elaborado por (Steers & Braunstein, 1976), los
items tienen escala de Likert, si Coincide (5) o Discrepa (1), estos items poseen
tres dimensiones (Poder; logro, Afiliacion), con una escala de Likert de 1 a 5.

Valoracion (1) (2) 3 (4) )
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Alternativas Discrepa . " Coincide

Nivel y rango

La motivacion laboral se logré con los puntajes conseguidos a través de las

preguntas, se midio con: Alto, Medio y Bajo
Ficha técnica: Cuestionario de Motivacion

Nombre del Instrumento: Escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein
Autor: Steers R., y Braunstein D (1976).

Procedencia: Estados Unidos

Administracion: Individual

Tiempo aplicacion: 5 minutos.

Aplicacion: A los trabajadores de la DGDPMJL.

Adaptacién: Fue empleado en Peru por: (Chang, 2010)

Escalay puntuacién 15 items, que recogen respuestas del trabajador con relacion
al grado de motivacién e importancia dentro de su institucion. Las preguntas son de
escala Likert con puntuaciones que van de 1 a 5.

Dimensiones: La escala es un constructo de dimensiones: (Logro; poder y

afiliacion)
Validez y confiabilidad del instrumento de Motivacién

Validacién: Es lo que cada instrumento realiza la medida de lo que pretende medir.
(Hérnadez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El cuestionario Motivacion Laboral ha sido empleado en Peru por (Chang, 2010) ,
quien indica que el instrumento cumple con las propiedades Psicométricas, ademas
este instrumento, cumple con los requisitos en lo que se refiere a la pertinencia,

relevancia y claridad.

La confiabilidad: Es cuando se mide con instrumento varias veces, el resultado es

similar. La escala de valores es como sigue para el nivel de confiabilidad
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Tabla 3.
Escala de valores para el coeficiente de Alfa de Cronbach segun Kerlinger
Descripcion Intervalos

No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0,01 a0,46
Moderada confiabilidad 0,5a0,75
Fuerte confiabilidad 0,76 a 0,89
Alta confiabilidad 09al

Fuente: (Mildn & Vega, 2012)

Se realizé un estudio piloto de 20 encuestas con Alpha de Cronbach que arroj6

como resultado 0.78,

Tabla 4.
Confiabilidad del cuestionario de motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,78 15

Segun los niveles de confiabilidad, el instrumento tiene una fuerte fiabilidad
Cuestionario de satisfaccion laboral

Consta de 24 items, creado por (Aranaz & Mira, 1988, pags. 63-66), los items tienen

escala de Likert, con nueve dimensiones

La valoracion de las alternativas es como sigue:

Valoracion (2) (2) (3) 4) (5)
Totalme En Ni de De Totalmente
Alternativas nte en desacuerdo acuerdo, ni acuerdo de acuerdo
desacue en
rdo desacuerdo
Nivel y rango

Se adapté en Colombia por el Dr. Fred Manrique, de acuerdo al contenido
gramatical de los items 5, 7, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 18 requiere codificacién de las

preguntas, en este estudio todo los items se llevaron en proposiciones directa.
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Por otro el instrumento adaptado en Colombia y Perd no tuvieron niveles y

rango, por lo que en este estudio también se mantiene si nivel y rango.

Ficha técnica: Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Fond Roja

Autores: Aranaz Jy Mira J. (1988)

Procedencia: Espafia

Administracion: Individual

Tiempo aplicacion: aproximadamente 15 minutos.

Aplicacion: a los trabajadores de la DGDPMJL.

Adaptacién: Fue adaptado por Berleyn Kristel Valdez Antezana

Escalay puntuacion: Originalmente tuvo 27 items, fue adaptado para Peru con 24
items de escala Likert, que recogen respuestas del sujeto en funcion a la
satisfaccion laboral de los trabajadores en su institucion donde trabaja. La escala

fue de Likert con puntuaciones de 1 a 5.

Dimensiones: Esta escala se agrupa en 9 factores o dimensiones
Validez y confiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral
Validacion:

Este instrumento de Satisfaccion Laboral ha sido validado por el Doctor Fred
Manrique Abril, basicamente realizo la adaptacion para la realidad Colombiana, y
en Peru fue validado y ejecutado por (Valdez, 2016) Este instrumento también fue

validado por el docente del curso taller Dra. Paula Viviana Liza Dubois.

La confiabilidad: Es cuando se mide con instrumento varias veces, el resultado es

similar. Los valores son:

Tabla 5.

Escala de valores para el coeficiente de Alfa de Cronbach segun Kerlinger

Descripcion Intervalos
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0,01a0,46
Moderada confiabilidad 0,5a0,75
Fuerte confiabilidad 0,76 a 0,89
Alta confiabilidad 09al

Fuente: (Mildn & Vega, 2012)
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En Colombia Doctor Fred Manrique Abril, realizo un estudio piloto y calculo el

coeficiente de confiabilidad.

Tabla 6.

Confiabilidad del cuestionario de satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,76 24

De acuerdo a los niveles de confiabilidad, el instrumento tiene una fuerte fiabilidad
2.5. Métodos de andlisis de datos

Andlisis descriptivo, fue a través de tablas de frecuencias y porcentajes con grafico

de barras.

En el andlisis inferencial, para la contrastacion de la hipétesis general y
especificas, se utilizé la prueba de normalidad y la correlacion de Spearman, para

la relacién de las variables de investigacion
2.6. Aspectos éticos

El estudio fue establecido en la declaracion de Helsinki, determiné las normas de
ensayos clinicos del Peru y la que tiene que ver con algunas preguntas del articulo

66°. Entre los que se considera:

Permiso de la entidad en la que se realizé la encuesta que no exonera las

responsabilidades determinadas por ley.

Solicitud autorizando la aplicacion de la encuesta acompafada de la
constancia de aprobacion del proyecto de parte de la universidad.



l1l. Resultados
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3.1 Andlisis descriptivo

En la tabla 7 y figura 1, en cuanto a la Motivacién Laboral de los trabajadores
podemos apreciar que la mayoria de los colaboradores percibe una motivacion de
nivel alto (79.7%), ademas no hay ningun colaborador que perciba una motivacion
de nivel bajo, significa que los trabajadores perciben que se encuentran motivados

para el desarrollo de una actividad determinada por ende sentirse realizado.

Tabla 7.
Tabla de frecuencia de la Motivacion Laboral de los colaboradores de la DGDPMJL,
2018.

Motivacién Laboral Frecuencia Porcentaje
Regular 10 21.3
Alta 37 78.7
Total 47 100.0

Porcentaje

Regular Alta

Motivacion Laboral
Figura 1. Figura de barra de frecuencia de la Motivacion Laboral de los
colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

En la tabla 8 y figura 2, segun la dimension Poder de los Colaboradores, podemos
apreciar que la mayoria de los Colaboradores de la Direccion perciben que
Motivacion por Poder tiene un nivel Alto (93.6%), ademas no hay ningun

Colaborador de la direccién que perciba una motivacién por Poder de un nivel Bajo,
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significa que los trabajadores perciben que se encuentran motivados para el

desarrollo de una actividad determinada por ende sentirse realizado.

Tabla 8.
Tabla de frecuencia de la Motivacion Laboral segun la dimension por Poder de los
colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

poder Frecuencia Porcentaje
Regular 3 6.4
Alta 44 93.6
Total 47 100.0

Porcentaje

Regular Alta

poder

Figura 2. Figura de barra de frecuencia de la Motivacion Laboral segun la dimension
por Poder de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

En la tabla 9 y figura 3, tenemos la frecuencia de la Motivacion Laboral de acuerdo
a la dimensién Logro de los Colaboradores de la DGDPMJL. Donde podemos
apreciar que la mayoria de los Colaboradores de la Direccion perciben que
Motivacion por Logro tiene un nivel regular (53.2%), ademas si hay Colaboradores
de la direccion que perciba una motivacion por Logro de un nivel Bajo (4.3%),
significa que los trabajadores perciben que se encuentran motivados para el
desarrollo de una actividad determinada por ende sentirse realizado.
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Tabla 9.
Tabla de frecuencia de la dimension por Logro de los colaboradores de la
DGDPMJL, 2018.

logro Frecuencia Porcentaje
Baja 2 4.3
Regular 25 53.2
Alta 20 42.6
Total 47 100.0

Porcentaje

Baja Regular Alta

loaro
Figura 3. Figura de barra de frecuencia de la Motivacion Laboral segun la dimension

por Logro de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

En la tabla 10 y figura 4, presentamos la frecuencia segun la dimensién Afiliacion
de los Colaboradores de la DGDPMJL. Donde podemos apreciar que la mayoria de
los Colaboradores de la Direccion perciben que Motivacién por Afiliacion tiene un
nivel Alto (31.9%), ademas no hay ningun Colaborador de la direccion que perciba
una motivacion por Afiliacion de un nivel Bajo, esto explica que los empleados
perciben que se encuentran motivados para el desarrollo de una actividad
determinada por ende sentirse realizado.
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Tabla 10.
Tabla segun la dimension por Afiliacién de los colaboradores de la DGDPMJL,
2018.

Afiliacion Frecuencia Porcentaje
Regular 32 68.1
Alta 15 31.9

Tntal — i~

Porcentaje

Regular Alta

Afiliacion

Figura 4. Figura de la dimension por Afiliacion de los colaboradores de la
DGDPMJL, 2018.

Enlatabla 11y figura 5, se presenta la frecuencia de la Satisfaccion Laboral. Donde
podemos apreciar que la mayoria de los Colaboradores de la Direccidén perciben
gue Satisfaccién tiene un nivel Alto (17.0%), ademas no hay ningun Colaborador de
la direccion que perciba una Satisfaccion de un nivel Bajo, significa que los
colaboradores con el alcance de poder se deben desarrollar satisfactoriamente sus
labores.
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Tabla 11.
Tabla de frecuencia de la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la
DGDPMJL, 2018.

Satisfaccion Laboral Frecuencia Porcentaje
Medio 39 83.0
Alto 8 17.0
Total 47 100.0

100

g0

&0

Porcentaje

40

20

Medio Alto

Satisfaccion Laboral

Figura 5. Figura de barra de frecuencia de la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la DGDPMJL, 2018

En la tabla 12 y figura 6, se presenta la Satisfaccion Laboral de acuerdo a la
dimensién Satisfaccion por el Trabajo de los Colaboradores de la DGDPMJL.
Donde podemos apreciar que la mayoria de los Colaboradores de la Direccion
perciben que Satisfaccidn por Trabajo tiene un nivel bajo (100.0%), significa que los
colaboradores perciben que una seguridad racional de hacerse lo que estuvo en el

alcance de poder desarrollar satisfactoriamente sus labores.
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Tabla 12.
Tabla de frecuencia de la Motivacion Laboral segun la dimension por Satisfaccion
por el Trabajo de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Satisfaccion por el trabajo Frecuencia Porcentaje

Bajo 47 100.0

100

a0

G0

Porcentaje

40

20

Bajo

Satisfaccion por el trabaijo

Figura 6. Figura de barra de frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la

dimensién por Satisfaccion por el Trabajo

En la tabla 13 y figura 7, evidenciamos la frecuencia de la Satisfaccion Laboral de
acuerdo a la dimensién Tension Relacionada con el Trabajo de los Colaboradores
de la DGDPMJL. Donde podemos apreciar que la mayoria de los Colaboradores de
la Direccién perciben que Satisfaccion por Tension tiene un nivel Alto (31.9%),
ademas no hay ningun Colaborador de la direccién que perciba una Satisfaccion
por Tension de un nivel Bajo, significa que los colaboradores perciben que una
seguridad nacional de hacerse lo que estuvo en el alcance de poder desarrollar

satisfactoriamente sus labores.
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Tabla 13.
Tabla de frecuencia segun la dimensién por Tensidén Relacionada con el Trabajo de
los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

tension relacionada con el

. Frecuencia Porcentaje
trabajo
Medio 32 68.1
Alto 15 31.9
Total 47 100.0

Porcentaje

Medio Alto

tension relacionada con el trabaio

Figura 7. Barra de frecuencia de la Satisfaccion Laboral de acuerdo a ladimension
por Tension Relacionada con el Trabajo de los colaboradores de la DGDPMJL,
2018

En la tabla 14 y figura 8, en la dimensibn Competencia Profesional de los
Colaboradores de la DGDPMJL. Donde podemos apreciar que la mayoria de los
Colaboradores de la Direccidn perciben que Satisfaccion por Competencia tiene un
nivel Alto (89.4%), ademas no hay ningun Colaborador de la direccion que perciba
una Satisfaccién por Competencia de un nivel Bajo, significa que los colaboradores

deben desarrollar satisfactoriamente sus labores.
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Tabla 14.
Tabla de frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la dimension por Competencia
Profesional.
competencia profesional Frecuencia Porcentaje
Medio 4 85
Alto 42 89.4
Total 46 97.9

100 |

g0

G0 |

Porcentaje

40 B

20 |

Medio Alto

competencia profesional

Figura 8. Figura de barra de frecuencia de la Satisfacciéon Laboral segun la
dimension por Competencia Profesional de los colaboradores de la DGDPMJL,
2018.

En la tabla 15 y figura 9, tenemos la frecuencia segun la dimensién Presion de
Trabajo. Donde podemos apreciar que la mayoria de los Colaboradores de la
Direccidn perciben que Satisfaccion por Presion tiene un nivel Alto (34.0%), ademas
si hay ningun Colaborador de la direccidén que perciba una Satisfaccién por Presion
de un nivel Bajo (4.3%), significa que los colaboradores perciben que una seguridad

racional desarrollan satisfactoriamente sus labores.
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Tabla 15.
Tabla de frecuencia segun la dimensién por Presion de Trabajo de los
colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Presion de trabajo Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 4.3
Medio 28 59.6
Alto 16 34.0
Total 46 97.9

Porcentaje

Bajo Medio Alto

presion de trabaio

Figura 9. Figura de barra de frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la

dimensién por Presion Laboral.

En la tabla 16 y figura 10, nos muestra la frecuencia de la dimension Promocion
Profesional de los Colaboradores de la DGDPMJL. Donde podemos apreciar que
la mayoria de los Colaboradores de la Direccion perciben que Satisfaccion por
Promocién tiene un nivel Alto (29.8%), ademas no hay ningun Colaborador de la
direccién que perciba una Satisfaccion por Promocién de un nivel Bajo, significa
que los colaboradores perciben que una seguridad racional de desarrollar
satisfactoriamente sus labores.
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Tabla 16.
Tabla de frecuencia segun la dimension por Promocion Profesional de los
colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

promocion profesional Frecuencia Porcentaje
Medio 33 70.2
Alto 14 29.8
Total 47 100.0

Porcentaje

MWedio Alto

promocidon profesional

Figura 10. Figura segun la dimensién por Promocion Profesional

En la tabla 17 y figura 11, manifiesta la Satisfaccién Laboral segun la dimension
Relacion Interpersonal con los jefes de los Colaboradores de la DGDPMJL. Donde
podemos apreciar que la mayoria de los Colaboradores de la Direccion perciben
que Satisfaccion por los Jefes tiene un nivel Alto (8.5%), ademas si hay ningun
Colaborador de la direccién que perciba una Satisfaccion por los Jefes de un nivel
Bajo (34.0%), significa que los colaboradores perciben satisfactoriamente sus
labores.
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Tabla 17.
Tabla de frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la dimension por Relacion
Interpersonal con los Jefes de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Relacion intrapersonal con

| Frecuencia Porcentaje
os Jefes

Bajo 16 34.0
Medio 27 57.4
Alto 4 8.5
Total 47 100.0

Porcentaje

Eajo Medio Alto

relacion intrapersonal

Figura 11. Figura de barra de frecuencia segun la dimensién por Relacion

Interpersonal.

En la tabla 18 y figura 12, expresa que la dimension Relacion Interpersonal con los
Comparfieros de los Colaboradores de la DGDPMJL. Donde podemos apreciar que
la mayoria de los Colaboradores de la Direccion perciben que Satisfaccion por los
Compalfieros tiene un nivel medio (70.2%), ademas si hay ningun Colaborador de
la direccién que perciba una Satisfaccién por los Comparfieros de un nivel Bajo
(29.8%), significa que los colaboradores para desarrollar satisfactoriamente sus

labores.
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Tabla 18.
Tabla de frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la dimension por Relacion
Interpersonal.
Relacion |ntrape~rsonal con Erecuencia Porcentaje
los compairieros

Bajo 14 29.8

Medio 33 70.2

Total 47 100.0

Porcentaje

Eajo Medio

relacion intrapersonal con los comparieros

Figura 12. Figura de acuerdo a la dimensién por Relacion Interpersonal

En la tabla 19 y figura 13, muestra la frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la
dimension Caracteristicas Extrinsecas del Status de los Colaboradores de la
DGDPMJL. Donde podemos apreciar que la mayoria de los Colaboradores de la
Direccidn perciben que Satisfaccién por Status tiene un nivel Alto (51.1%), ademas
no hay ningun Colaborador de la direccion que perciba una Satisfaccién por Status
de un nivel Bajo, significa que los colaboradores perciben desarrollar

satisfactoriamente sus labores.
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Tabla 19.
Tabla de frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la dimension por
Caracteristicas Extrinsecas del Status de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

caracteristicas extrinsecas del

Frecuencia Porcentaje
status
Medio 23 48.9
Alto 24 51.1
Total 47 100.0

Porcentaje

Medio Alto

caracteristica extrinsecas del status

Figura 13. Figura de barra de frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la

dimensién por Caracteristicas Extrinsecas del Status

En la tabla 20 y figura 14, nos muestra la frecuencia en la dimensién Monitoria
Laboral de los Colaboradores de la DGDPMJL. Donde podemos apreciar que la
mayoria de los Colaboradores de la Direccion perciben que Satisfaccion por
Monitoria tiene un nivel Alto (68.1%), ademas no hay ningun Colaborador de la
direccién que perciba una Satisfaccién por Monitoria de un nivel Bajo, significa que
los colaboradores perciben que una seguridad racional debe desarrollar

satisfactoriamente sus labores.
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Tabla 20.
Tabla de frecuencia de la Satisfaccion Laboral segun la dimension por
Caracteristicas Extrinsecas del Status de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

monitoria laboral Frecuencia Porcentaje
Medio 15 31.9
Alto 32 68.1
Total 47 100.0

Porcentaje

Medio Alto

monitoria laboral

Figura 14. Figura de la dimension por Monitoria Laboral de los colaboradores de la
DGDPMJL, 2018

Anéalisis inferencial
Prueba de la normalidad

Con anterioridad a la aplicacion de las pruebas estadisticas tuvimos la prueba de

normalidad, que, se describe luego.

Hipétesis nula: las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral siguen una

distribuciéon normal.

Hipdtesis Alterna: las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral no tienen

una distribucion normal.
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Tabla 21.

Prueba de Normalidad Kolmodorov — Smirnov

Pruebas de normalidad

Estadistico Sig.
Motivacion Laboral 0.968 0.223
Satisfaccion Laboral 0.974 0.389

En la tabla 21, mostramos la prueba de la normalidad. Se evidencia que el valor de
probabilidad para la variable Motivacién Laboral es mayor al nivel de significancia
(p — valor = 0.223 = 0.05), por lo que rechaza la hipétesis alterna, es decir con un
grado de significancia del 5%, la variable Motivacién Laboral tiene distribucion
normal, de igual manera la probabilidad de la Satisfaccion Laboral es mayor o igual
al nivel de significancia ( p-valor = 0.386 = 0.05), no se rechaza hipétesis nula, tiene
nivel de significancia de 5%, la satisfaccion laboral posee una distribucion normal,
en un disefio de correlacion para usar la estadistica paramétrica es necesario que
las dos variables cumplan la normalidad, en este caso las dos variables si cumplen
con la normalidad, por lo que se decidid realizar el andlisis paramétrico con

Spearman.
3.2 Prueba de hipoétesis General

La investigacion es paramétrica porque si cumple una de las condiciones de una
investigacion paramétrica, ademas para la investigacién paramétrica utilizaremos

el estadistico de Correlacion Spearman (r).

Ho: No Existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la DGDPMJL, 2018

Ha: Existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la DGDPMJL, 2018.
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Tabla 22.
Correlacion de Spearman (r) para la variable Motivacion Laboral y Satisfaccion
Laboral.
Satisfaccion Laboral
Correlacion de Sig. (bilateral) "
Spearman p"
Motivacion Laboral ,293* 0.046

En la tabla 22. En la correlacion entre Motivacion Laboral y Satisfaccién Laboral,
podemos apreciar que la correlacionde Spearman es positiva débil entre las
variables, sin embargo podemos ver que la probabilidad es mayor el nivel de
significancia ( r = 293* p < 0.05), si rechazamos la hipétesis nula, el nivel de
significancia es del 5% concluimos es decir hay correlacién entre motivacién laboral

y satisfaccion laboral.
Prueba de Hipétesis especificos 1

Ho: No Existe relacion significativa entre la dimensién Logro y Satisfaccion laboral
de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension Logro y Satisfaccion laboral de
los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Tabla 23.
Correlacién Spearman (r) para la dimensioén Logro de la variable Motivacion Laboral

y Satisfaccién laboral.

Satisfaccion laboral

Correlacion de Sig. (bilateral)
Spearman " p"
Logro 0.378** 0.009

En la tabla 23 manifiesta que la correlacién de Spearman entre la dimension Logro
de la variable Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral. Podemos apreciar que hay
correlacion positiva moderada entre la dimensién capacitacién y satisfaccién laboral
de acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman que hallé que la probabilidad

es menor al nivel de significancia ( r = 0.378**, p-valor = 0.009 < 0.01), por lo que
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se rechaza la hipétesis nula, es decir el nivel de significancia de 1% la conclusion

es que hay correlacion directa moderada entre logro y satisfaccion laboral.
Prueba de Hipétesis especificos 2

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién Poder y Satisfaccion laboral
de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension Poder y Satisfaccion laboral de
los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Tabla 24.
Correlacion Spearman (r) para la dimension Poder de la variable Motivacion Laboral

y Satisfaccién laboral.

Satisfaccion laboral

Correlacion de Sig. (bilateral)
Spearman "p"
Poder 0.281 0.056

En la tabla 24, tenemos que la correlacion entre la dimension Poder de la variable
Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral, podemos apreciar que hay correlacion
positiva débil entre la dimensién Poder y satisfaccion laboral, a través del
coeficiente de correlacién de Spearman que manifesté la probabilidad es mayor o
igual al nivel de significancia ( r = 0.281, p-valor = 0.056 = 0.056), no rechaza la
hipotesis nula, es decir con un nivel de significancia de 5% concluimos que no hay

correlacién entre la dimension Poder y satisfaccion laboral.
Prueba de Hipotesis especificos 3

Ho: No Existe relacion significativa entre la dimension Afiliacién y Satisfaccion
laboral de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension Afiliacion y Satisfaccion laboral
de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.
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Tabla 25.
Correlacion Spearman (r) para la dimension Afiliacién de la variable Motivacion
Laboral y Satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

Correlacion de Sig. (bilateral)
Spearman " p"
Afiliacion 0.115 0.441

En la tabla 25. Muestra la Correlaciéon entre la dimension Afiliacion de la variable
Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral. Podemos apreciar que hay correlacion
positiva débil entre la dimension Afiliacion y satisfaccidn laboral, explica la prueba
paramétrica de correlacion de Spearman que evidencié que la probabilidad es
mayor o igual al nivel de significancia ( r = 0.115, p-valor= 0.441 = 0.05), lo cual
rechaza la hipétesis nula, con la significancia del 5% llegamos a concluir que no

existe correlacion entre la dimension Afiliacion y satisfaccion laboral.



IV. Discusion
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En este trabajo encontramos que en su mayoria de los colaboradores percibe una
motivacion de nivel alto (79.7%), ademas se encontré que la gran cantidad de los

empleados muestran nivel medio de satisfaccion laboral (83%)

De acuerdo a la Correlacion de Spearman encontramos que la probabilidad
es menor al nivel de significancia (r = 0.293*, p-valor =0.046 < 0.05), cuyo nivel de
significancia es 5% concluyendo que hay correlacion directa moderada entre las
variables, esta acorde al trabajo, que hallé la correlacion directa y moderada entre
las variables y estadisticamente fue altamente significativo (rs =0.366 **, p - valor =
0.003).

De igual forma, el estudio realizado en Nigeria por (Oparanma, 2014),
encontraron una fuerte correlacién directa (r =0.91) entre las dos variables, mientras
que en el presente estudio la correlaciébn es directa también pero es débil,
posiblemente esta diferencia se debe al tipo de poblacion que se investiga. Lo
mismo sucede en el estudio realizado por (Singh & Tiwari, 2014), en la ciudad de
Saharanpur del pais de la India, donde los resultados determinan una correlacion
positiva fuerte entre las variables de estudio (r=0.822), es decir, la motivacion

aumenta con el incremento de la satisfaccion laboral y viceversa.

Segun la Correlacién de Spearman tenemos que cuando la probabilidad es
menor al nivel de significancia (r = 0.378*, p-valor =0.009 < 0.01), cuyo grado de
significancia de 1% concluimos que hay correlacidon directa moderada entre Logro
y satisfaccién. Este resultado acorde a la investigacion de (Larico, 2014), donde los
aspectos motivadores se correlacionan de manera directa con el desempeio por

ende influye en la satisfaccién laboral, con una correlacion de r = 0,786.

Mediante la correlacion de Spearman podemos evidenciar que cuando la
probabilidad es mayor o igual al nivel de significancia (r = 0.281, p-valor = 0.056 =
0.05), no rechaza la hipétesis nula, con un grado de significancia de 5%

concluyendo que no hay relacién entre la dimensién Poder y satisfaccion laboral.



V. Conclusiones
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Primero De acuerdo a la correlacion de Spearman encontramos que la probabilidad
es menor al nivel de significancia (r = 0.293*, p < 0.05), concluimos que
hay una relacion directa moderada, entre la satisfaccion y la motivacion
laboral de los colaboradores de la Direccion General de la Defensa
Publica.

Segunda Con la correlacion de Spearman, encontramos que la probabilidad es
mayor al nivel de significancia (r = 0.378**, p < 0.01), con un grado de
significancia del 1% concluimos que hay relacion positiva débil entre
Logro y satisfaccion laboral de los colaboradores de la Direccién General

de la Defensa Publica.

Tercera Segun la correlacion de Spearman tenemos que la probabilidad es mayor
o igual al nivel de significancia (Rho = 0.281, p = 0.05), con un grado de
significancia del 5% teniendo la conclusién que no hay relacién entre la
dimension Poder de motivacion y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Direccion General de la Defensa Publica.

Cuarta Segun la correlacién de Spearman tenemos la probabilidad es mayor o igual
al nivel de significancia (Rho = 0.115, p = 0.05), con un grado de
significancia del 5% concluyendo que no hay correlacién de la Dimensién
Afiliacibn con la Satisfaccion laboral de los colaboradores de la

Institucion.



VI. Recomendaciones
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Primero Sugerimos crear sistemas de reconocimientos como beneficios laborales
y condiciones adecuadas de trabajo, el desarrollo de ello, conllevaria a

la satisfaccion laboral y la buena atencién a los usuarios.

Segundo Que la Direccion general, debe mostrar a sus empleados los resultados
encontrados, para permitir la permanencia de los aspectos positivos y
luego corregir los aspectos que poseen un nivel bajo de aceptacion, con
una direccion al alcance de nuevas responsabilidades en los empleados

con la organizacion.

Tercero Por otro lado, se recomienda a las autoridades insertar en su plan de
trabajo anual programas para mejorar e incrementar acciones de
rendimiento del trabajador que permita reforzar su trabajo diario y poder

mejorar el alcance de las metas institucionales.

Cuarto Insertar en el plan anual de trabajo programas de relaciones interpersonales
amistosas y cercanas, como actividades deportivas y sociales a fin de
crear una afinidad entre los trabajadores y obtener mejores ambientes

de trabajo.

Asi mismo cabe resaltar que el tamafio de muestra de los empleados (n
= 46), es pequeio, por lo que los resultados no son generalizados a
todos los trabajadores del Ministerio de Justicia, por lo que se deberia
de elegir una muestra de mayor tamafio y recopilar datos de otras
direcciones distritales de la Defensa Publica del Ministerio de Justicia
para que los resultados sean generalizables para todos los
colaboradores

También se recomienda para futuras investigaciones agregar mas
variables, para encontrar posibles asociaciones con la motivacion

laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: La motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la DGDPMJL, 2018.
Autor: Br. Lilian Arlene Alcantara Rodriguez.

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
i Variable 1: Motivacién Laboral
Problema general Objetivo general Hipotesis general: _ _ ] i Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicién rangos
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion entre la - - -
entre la motivacién y | entre la motivacién y la | motivacion y  la Impulso o necesidad de diferenciarse, de | 1,4,7, 10,13
la satisfaccion laboral | satisfaccion laboral de | satisfaccion laboral de Poder contar logros en asociacién con un grupo 1. Absolutamente
de los colaboradores | los colaboradores de la | los colaboradores de de normas, de luchar por poseer éxito. en desacuerdo
de la DGDPMJL, | DGDPMJL, 2018 la DGDPMJL, 2018 2. desacuerdo
2018? Logro Necesidad de elaborar que ofros se 3. indiferente Bajo <1: 25]
Objetivos especificos | Hipotesis ;9””‘3"5“ de determinada manera, \ .| 4 acuerdo Medio <26; 50]
Problemas especificas: iferente a como hubieran actuado de 19 6y L4, 5 bsol )
o . L manera natural. . absolutamente Alto <51; 75]
especificos Determln.ar la relacion _ . en acuerdo
que existe entre la | Existe relacién que
¢Qué relacion existe | capacitacion y la | existe entre la Deseo de tener relaciones interpersonales
entre la capacitaciény | satisfaccion laboral de | capacitacion y la Afiliacion amistosas y cercanas. Algunas personas 3,6,9, 12,15
la satisfaccion laboral | los colaboradores de la | satisfaccion laboral de tienen una fuerza que los impulsa a
de los colaboradores | Direccién General de | los colaboradores de sobresalir.
de la  Direccion | Defensa Publica en el | la Direccién General Variable 2: satisfaccion laboral
General de Defensa | afio 2018. de Defensa Publicaen ) ) ) i Escala de _
Publica en el afio el afio 2018. Dimensiones Indicadores Items medicion Niveles y rangos
20182 Determln_ar la_relacion . L Satisfaccién por el Grado que experimenta el individuo. 7,10, 11, 16
que existe entre la | Existe relacion que trabajo Grado de tension que el acarrea al 2,3,4,5,6
¢Qué relacion existe | autonomia y la | existe entre la i ) T q R 1. Muyen Muy insatisfecho (1;
. ) - . Tension relacionada individuo.
entre laautonomiay la | satisfaccion laboral de | autonomia y la con el trabajo o desacuerdo 24)
satisfaccion laboral de | los colaboradores de la | satisfaccion laboral de J Grado coincide con lo que su puesto de 22,23,24 2. Desacuerdo insatisfecho (25; 48)
los colaboradores de | Direccion General de | los colaboradores de Cor?fzzzggg'la trabajo le deman_da'_ . . 3. ni ni )
la Direccion General | Defensa Publica en el | la Direcciéon General p” . Grado en que el individuo percibe. 18, 20 d_esacuerdo insatisfecho/satisfecho
de Defensa Publicaen | afio 2018. de Defensa Publicaen Presi6n de trabajo Grado que puede mejorar. ni acuerdo (49; 72)
el afio 2018? el afio 2018. Grado en que el individuo considera que 9 12 17 4. acuerdo satlsfechof (72' 96)7.
Determinar la relacion Promocién profesional sabe lo que se espera de el por parte de e 5 Muy d de Tzug satisfecho (97;
¢Qué relacion existe | que existe entre el | Existe relacion que sus jefes. acuerdo )
entre el sistema de | sistema de | existe entre el | Rojacién interpersonal | Relacion interpersonal con los 13,19
reconocimiento y la | reconocimiento y la | sistema de con los jefes comparieros.
satisfaccion laboral de | satisfaccion laboral de | reconocimiento y la Grado un estatus concreto. 14
los colaboradores de | los colaboradores de la | satisfaccion laboral o
la Direcciébn General | Direccion General de | de los colaboradores R:;iﬁg’:égﬁ;?gg?;:' Grado que afectan al individuo la rutina 8 15
ce pefrss Piblcacn | Deferss PUblca en o | 0t o e Drocodt | Caracorstcas | oo s eacinescon o compareos
Publica en el afo extrinsecas del status
2018. 1,21
Monitoria laboral
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Explicativo

Disefio: No
Experimental Corte
trasversal

Método: Hipotético
—Deductivo

Poblacioén:

50 usuarios

Tipo de muestreo:

Aleatorio
Simple

Tamafio de muestra:
50 pacientes

Variable 1 Motivacién laboral
Técnicas: Cuestionario de Encuesta

Instrumentos: Certificado de Validez de
Contenido del Instrumento motivacién
laboral.

Nombre del Instrumento: Escala de
Motivacion de Steers R., y Braunstein D
Autor: Steers R., y Braunstein D (1976).
Procedencia: Estados Unidos
Administracién: Individual

Variable 2: Satisfaccion laboral
Técnicas: Cuestionario de Encuesta

Instrumentos: Certificado de Validez de
Contenido del Instrumento satisfaccion
laboral.

Ficha técnica: Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de Fond Roja

Autores: Aranaz J y Mira J. (1988)
Procedencia: Espafia

Administracién: Individual

DESCRIPTIVA:
Tabla de frecuencias

Graficas de barras

INFERENCIAL:

Prueba de la normalidad
Se utiliz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov.

Prueba de correlacién
Se utiliz6 la prueba de correlacion de Spearman.




Anexo 2. Instrumentos

Cuestionario sobre Motivacién y Satisfaccion laboral

Estimados colaboradores, el presente instrumento es andnimo; cuyo objetivo es conocer su
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar una estrategia para mejorar los
niveles de satisfaccién y crear indicadores evaluativos para contribuir a la mejora de la calidad de
atencién. El cuestionario contiene una serie de preguntas sobre su trabajo y el cémo se siente usted
en el mismo. Debe marcar con una X la respuesta que considere sea la mas adecuada a su opinién

sobre lo que se le pregunta. Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

Datos generales

1) Edad: (en afos)
2) Sexo: a.-Masculino( ) b.- Femenino ( )
3) Condicién laboral: a.- Nombrado ( ) b.- Contratado ( )

Motivacién laboral
Indigue si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones usando la

escala numérica del 1 al 5, marca un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

112 (3|45

1. Intento mejorar mi desempefio laboral

2. Me gusta trabajar en competiciéon y ganar

3. A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital
sobre temas que no forman parte del trabajo

4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

6. Me gusta estar en compafiia de otras personas que
laboran en el hospital

7. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparfieros(as) de
trabajo

10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

12. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

13. Disfruto con la satisfacciéon de terminar una tarea dificil

14. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

69



Satisfaccion laboral

A continuacién se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder

marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

70

ftems

Muy de acuerdo
@

De acuerdo

)

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

@)

En desacuerdo

(4)

Muy en desacuerdo

(5)

1.- Mi actual trabajo en el centro de salud es el mismo todos los dias,
no varia nunca.

2.- Tengo poca responsabilidad en mi trabajo, en el centro de salud.

3.- Al final de mi jornada laboral de un dia de trabajo comin y
corriente me suelo encontrar muy cansado.

4.- Con mucha frecuencia pienso en mi trabajo y en cuestiones
relacionadas con él, fuera de mis horas de labores.

5.- muy pocas veces me he visto obligado a utilizar mi energia y
capacidad para realizar mi trabajo.

6.- en ocasiones, mi trabajo perjudica mi estado de &nimo, mi salud
0 mis horas de suefio.

7.- en mi trabajo me encuentro muy satisfecho.

8.- para organizar el trabajo que realizo, de acuerdo a mi puesto
especifico o categoria profesional, tengo poca independencia.

9.- tengo pocas oportunidades para hacer cosas nuevas.

10.- tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo.

11.- tengo la sensacién de que lo que estoy haciendo no vale la
pena.

12. por lo general el reconociendo que obtengo por mi trabajo es
muy reconfortante.

13.- la relacion con mi jefe /a, jefes /as es muy cordial

14.- las relaciones con mis compafieros de mi trabajo son muy
cordiales.

15.- El sueldo que recibo es el adecuado.

16.- Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el que
me corresponde por mi capacidad y preparacion.

17.- Tengo muchas oportunidades de promocion profesional.

18.- Con frecuencia tengo la sensacion de que me falta tiempo para
realizar mi trabajo.

19.- Estoy seguro de saber lo que se espera de mi trabajo, por parte
de mis jefes/as.

20.- Creo que mi trabajo es excesivo, ho me doy abasto con las
cosas que hay que hacer.

21.- Los problemas personales de mis compafieros/as de trabajo
normalmente me suelen afectar.

22.- Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado para
realizar mi trabajo.

23.- Con frecuencia siento no contar con los recursos suficientes
para realizar mi trabajo.

24.- Con frecuencia, la competencia o el estar a la altura de los
demas en mi puesto de trabajo me causa estrés o tension.




Anexo 3. Nivel de correlacién

Correlacion Nivel de correlacion
-0.9 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.5 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa deébil
-0.1 Correlacion negativa muy débil
0 No existe correlacion
0.1 Correlacién positiva muy débil
0.25 Correlacion positiva débil
0.5 Correlacién positiva media
0.75 Correlacion positiva considerable
0.9 Correlacion positiva muy fuerte
1 Correlacién positiva perfecta




Anexo 4. Validez de los instrumentos

ﬁUCV

s

ESCURLA OF MOSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’? = Claridad® | Sugerencias
Satisfaccién por el trabajo Si No Si No Si No Si No

7 | Enmitrabsjo me muy satisfecho ¥ « | v 3

10| Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi irabajo. 4 ¥ I v

11 Tengola i6n de que lo que esioy do no vale ia pana v v 4 P

s Emmmmdmmamwmmadmmwmﬂm Vv v 3 /
capacidad y preparacion. i -
Tension rek da con el trabajo Si No 8i No | Si No Si No

2 Tengo poca bilidad en mi trabao, en el centro do salud. | v v )
Al final de mi laboral de un dia de rrent uelo

3 iy mmﬂl un trabajo comun y me & may v v % /

mucha | stiones relacionadas con &, fuera de i

a s ia pienso en mi rabajo y en cue! con mis ‘/ V v v

5 Mmﬂmmhvlﬂooﬂa&.u&lrﬂomhycmﬁﬂmwm v v v P

6  |Enccasiones, mmqopomdumnhdodainm rmuudon-homsdoum v I v v
Whr i i I No Si No | Si | No Si | No |

22 | Con frecuencia tengo la 16 mmwmmmrmm Va v 4 v

23 | Con frecusncia siento no contar con os recursos suficientes para reaizar mi trabajo. 174 v g v

"4 | Confrocuencia, la &l estar a i3 ailura de os demas en mi de

24 b compdmdno estara puesto de trabajo Mme v v o /
Presion de trabajo Si No Si No Si No Si No

18 | Con frecuencia tengo @ 300 de que me falta tempo para realizar mi trabajo. v r v v

20 | Creo que mi trabajo es excesivo, no me doy abasto con las cosas que hay que hacer. V4 14 v v
Promocion profesional Si No Si No | Si No Si No

il Tengo pocas oportunidades para hacer cosas nuevas v v v 74

12 | Porio general el reconaciendo que oblango por mi trabaje es muy reconforiants. vV 174 v v

17 | Tengo muchas oportunidades de p ion profesional. v (4 v 4
Relacion interpersonal con los jefes Si No Si No | Si No Si No

13 | Larelacién con mi jefo /a, jefes /as es muy cordial 174 123 v v

19 | Estoy seguro de saber lo que se espera do mi trabajo, por parte de mis jefes/as. v v v v
Relacion interp i con Jos companercs 7 v v Y

14 | Las relaciones con mis comparieros de mi trabajo son muy cordiales. 4 /] v 4
Caracteristicas extri) cel status

a Para organizar el ¥abajpo que realizo, de acuerdo a mi puesio especifico o categoria s;/ Mo ; 2 S‘V e s;/ L2

18| E1 sueldo que recibo es ¢l adecuado. 7 7
" laboral ¥ Vi

- Si | No [ Si [ No | Si | No | 8I | Ne

1 |Miactual trabajo en el centro d salud &5 el mismo tados los dias, no varia nunca. v Iz v J

2t |Los P de mis fierosias de trabajo normaiments me susien stectar. | /" v 74

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /V”'”l}tmc

Opinién de aplicabllidad:  Apicable l)q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos vm“mwm.w/w:........-.....Q.(.-..J{f{éf Soel. . HMotns. Cliconrs  onp Ye0R2 L6

wwm.,_.....mf{.’.f?.eém.ef ....... ¢ defermallote =

'Partinencia:El tem comasponda & convepto formulada

mau—um'm sicsesh vi A de. bﬂ."uzo..ls?..

'Cl-lid&

enbianda sin difcutad alguna of enunciado del

¢ ilam, as concso,
Nota Sufl dios suficencia cuando be llems ‘

para medr ia dimenstn
nmaémmmm.
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ucv

Jesrsees

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL
Ne DIMENSIONES / items Pem:ond ﬁ.ldvzlncll Claridad® | Sugerencias
a

Dimensién 1 : poder

Intento mejorar mi desempeno laboral

Me gusta trabajar en situaci dificiles y desafi

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

Me gusta fijar y alcanzar metas reakistas

Disfruto con Ia satisfaccion de terminar una tarea dificil

Dimension 2: Logro = —

Me gusta trabajar en competicion y ganar

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presién

Confronto a la gentg con quien estoy en desacuerdo

Me qusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o

hechos que me rodean

Dimensio6n 3: Afiliacion

3 A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital sobre temas que
no forman parte del trabajo

6 | Me gusta estar en compania de otras personas que laboran en el hospital

9 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los companeros(as) de trabajo

12 | Me gusta pertenecer a [0s grupos y organzaciones

15 | Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

3 A menudo me encuentro hablando con otras persanas del hospital sobre temas que
no forman parte del trabajo

No No No

T

B N

@ ;N

-
-

-
S

3
\Q\§§§ <@ < NR[S R 2 x=sNe

No

QY S sISNNE B NS
NUNRSE S < Sish Ry e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /V 'r”’Wrw

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ ). Aplicable despugs de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apsllidos y nombres deljusz validador. Or Mg: 1 M /( odf. [lolma QMM ONI:..... 001465/

Especialidad del validador: Esladiteo. e fh/om"/’” ...........
1Pertinencia:£} s corresponde ol todeco formutad

Rel ia: £ llem es apropiado para rep al comp

especifica dal constructo

¥Claridad: Sa entende sin dificultad alguna el enunciado def item, es conciso,

exacloy dreclo

Nota: Suficanda, sa dica sufickencia cuando los items planteados son suficientas

para medir la dimension

L4
FHV del Experto Informante.
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Anexo 5. Base de datos
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ACTA DE APROBACION

ucv

UNIVERSIDAD
Cisen Yaiam

ACTA DE APROBACION DE
ORIGINALIDAD DE TESIS

Codign
Version
Focha

Bagina

: FUB-PP-FR-UZ.02
:10

- 10-06-2010
S1ded

Yo, Yolvi Ocana Fernandez docente de la Escuela de Postgrado de la Unwersidad César Vallejo, revisor del trabajo
académico Ululado _z Motysaon v |2 Satislavsén lsboral de lus colaboredores de la Direccion Geneml de fs Delenss
publca del Ministsrio de Justcia de Lima, 2018, de la estudiante Lilian Arene Alcamara Aoariguez | constato que a
investigacion tiene un indice de similitud de 23 verificable en el reporte de originalidad de! programa Tumintin,

La suscrita analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio, A
mi leal saber y entender el lrabaje scadémico cumple con lodas las normas para el uso de citas y referenclas

establecidas por la Universidad César Vallejo,
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION ELECTRONICA

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Central de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion
{CRAI) "Cesar Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DELAS TESIS
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Apellidos y Nombres. (sololos datas del aue autoriza)
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[:' Doctorado
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