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Resumen

La investigacion realizada tuvo como objetivo determinar la existencia de la
relacion entre estrategia motivacional y satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos Mayo, dedicada a brindar
préstamos y créditos de artefactos a sus socios del sector salud y publico. Para
la realizacion del presente estudio se utiliz6 una muestra poblacional de 21
trabajadores, el tipo de investigacion fue basicay de método aplicado, con disefio
no experimental de corte transversal, tipo descriptiva correlacional, de enfoque
cuantitativo, se utilizé la encuesta como técnica de investigacion y el instrumento
fue el cuestionario compuesto por 62 preguntas, empleando la escala de Likert.
La prueba estadistica aplicada fue la de correlacion de Spearman, concluyendo
que la estrategia motivacional y la satisfaccion laboral se relacionan con un nivel
de 0.758 lo cual evidencia la existencia de una correlacion positiva considerable.
Por ultimo, se presentaron recomendaciones para la mejora de la estrategia
motivacional en la Cooperativa y con ello lograr la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Palabras claves: Estrategia, satisfaccion, motivacion.
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Abstract

The objective of the investigation carried out was to determine the existence of
the relationship between motivational strategy and job satisfaction of the workers
of the Cooperative de Service Specials Dos de Mayo, dedicated to providing
loans and artifact credits to its partners in the health and public sectors. To carry
out this study, a population simple of 21 workers was used, the type of research
was basic and applied method, with a non- experimental cross — sectional design,
descriptive correlational type, quantitative approach, the survey was used as a
research technigue and the instrument was the questionnaire made up of 62
questions, using the Likert scale. The statistical test applied was the Spearman
correlation test, concluding that the motivational strategy and job stisfaction werw
related to a level of 0.758, which shows the existence of a considerable positive
correlation. Finally, recomendations were presented to improve the motivational
strategy in the Cooperative and thereby achieve the job satisfaction of the

workers.

Keywords: Strategy, stisfaction, Motivation.
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l. INTRODUCCION

Una mirada econOmica en Latino América en el entorno internacional tenemos
al banco ICBC, especializado en capitalizacion bursatil, depdésitos y rentabilidad
en su pagina manifestd Pablo Liotti (2017), gerente de Marketing y Comunicacion
del Grupo Adecco - Argentina, consultora especializada en recursos humanos,
afirmd que el tiempo de cruce de trabajo y personal es un hecho, en la mayor
parte de las economias del mundo y obedece a la forma de trabajo en la que
estamos inmersos, por ello realizé6 un estudio en el pais de Argentina a 2700
personas, que tuvo como resultado que el 64% de los encuestados afirmé que
esta bien dedicarle 8 horas a su trabajo, el 22% dijo que preferiria solo 6 horas y
el 14% no tienen problema si se extendiera a 10 horas la actividad laboral, segun
el mismo estudio son mas las personas que amaban su tarea que las que no
estaban conformes con ella, 6 de cada 10 individuos que colaboraron en la
investigacion dijeron que se sienten apasionados por su trabajo.

En ese mismo contexto en el Diario Portafolio de Colombia especializado
en economia, Jairo Pinilla director de Perfumeria Colombia ,dedicada al area de
seleccion de personal (2017) manifestd que al realizar una encuesta a 374
individuos preguntandoles si las organizaciones en Colombia motivan
adecuadamente a sus trabajadores a ser productivos, tuvieron como resultado
que el 46% respondi6 no, 21% siy el 14% tal vez, esto quiere decir que una gran
parte de los colombianos no percibieron que las organizaciones tengan un
planeamiento positivo para lograr que sus trabajadores sean realmente
productivos.

No obstante, a nivel nacional el Diario Gestién en uno de sus enunciados
periodisticos, publicado por Silvio Brigneti, (2019) Vicepresidente de recursos
humanos, comunicacién corporativa y seguridad en Antamina S.A., manifest6
qgue las empresas han cambiado, porque no solo les interesa lograr cumplir con
los objetivos, sino también ponen énfasis en el conocimiento emocional. Se sabe
que casi un 80 % de trabajadores no estan conformes, por ello el estado
emocional y psicologico de la persona, ciertamente afecta en su rendimiento,
cuando desarrolla actividades inherentes en la organizacion no se identifican con

los objetivos empresariales ni con las problematicas situacional.



De igual manera, Enrique Pérez-Wicht, (2017) coordinador del centro de
Liderazgo para el desarrollo de la Universidad Catélica San Pablo de Arequipa
afirmo que, si en la organizacion se rige un descenso en el bagaje emocional, el
porcentaje de eficiencia en el colaborador puede disminuir a un 50% su
produccion, asimismo nos dice que también existe una cuestion que disminuye
el rendimiento y la rentabilidad es el clima laboral. Si el colaborador nota que su
lider no le toma atencién, entendié que no tiene la confianza y el soporte de su
lider, ni el trabajo en grupo, lo cual es dafiino para la organizacion. Por ello tener
a nuestros jefes humanizados, mas humanizada es la organizacion y por ende
sera mas provechosa la institucién. De igual manera Calle y Gélvez (2017)
sostuvieron que una empresa tendra éxito si su personal estd motivado y
satisfecho en su lugar de trabajo. Asimismo Zubiri (2014) indic6é que la empresa
que quiera aumentar su rendimiento debe tener en cuenta la motivacion de sus
trabajadores y los aspectos que los satisfacen. Finalmente Gomez, Hernandez y
Méndez (2014) afirmaron que las organizaciones para poder prosperar necesitan
tener empleados motivados y sanos, tanto fisica como psicolégicamente.

Mientras tanto en el contexto local encontramos a La Cooperativa de
Servicios Especiales Dos de Mayo que brinda préstamos y créditos de artefactos
a sus socios del sector salud y publico, presenté problemas de satisfaccion
laboral en donde sus trabajadores no se sintieron motivados al momento de
realizar sus tareas las cuales no las cumplieron de manera eficiente, los
trabajadores sintieron que su esfuerzo no fue recompensado correctamente
,también no hallaron un clima laboral en el cual se sientan cémodos ya que la
relacion de jefe a trabajador no fue muy buena. Al respecto pensaron que no se
les dio mucha importancia en cuanto a sus beneficios sociales en la estabilidad
laboral ya que solo firmaron contrato por un mes algunos trabajadores y sintieron
en algunos casos que su remuneracion econdémica no fue la adecuada de
acuerdo a los estudios que tienen y el tiempo que trabajaron en la Cooperativa.

Ante todo lo explicado se formulé como P.G: ¢Cual es la relacion que
existe entre estrategia motivacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo — Lima ,20217?, y como
P.E: (a) ¢ Cual es la relacion que existe entre beneficios sociales y la satisfaccion

laboral de los trabajadores?; (b) ¢ Cual es la relacién que existe entre incentivos



y la satisfaccién laboral de los trabajadores?; (c) ¢ Cual es la relacion que existe
entre clima laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores?

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifestaron que se debe
probar si el estudio es irreemplazable y fundamental por medio de la justificacion
(p.40) de igual forma para Bernal (2010) sustent6 que la justificacion tedrica es
la intencion del estudio de forjar debate y reflexion académica sobre el
conocimiento presente o a realizar epistemologia de los datos existentes (p.106),
bajo este enfoque esta investigacion tuvo la necesidad de conocer la teoria que
facilito informacion notable sobre la relacion de las variables estudiadas
actualmente teniendo como base a Mushinsky (2007) en psicologia aplicada en
el trabajo y Robbins (2014) en el comportamiento organizacional. Al respecto,
para Hernandez y Mendoza (2018) afirmaron que la justificacion practica es la
contribucion que ofrecid el estudio para resolver la problemética dada. (p.45),
con ello se justificd que en base a los resultados se dard a conocer la satisfaccion
de los trabajadores sobre las estrategias motivacionales que empled la empresa,
para comparary confirmar la importancia y necesidad de una oportuna formacién
de la capacidad y con ello alcanzar la satisfaccion con los colaboradores,
mejorando asi la productividad y rentabilidad de la Cooperativa mencionada.

Mientras para Bernal (2010) indicé que la justificacion metodoldgica es
cuando la investigacion a efectuar ofrece un nuevo plan y esta genera
entendimiento privado y veridico (p.107), entonces se justifica porque se pasé
por un sélido procedimiento estadistico desarrollando un enfoque cuantitativo,
caracterizandose la solidez del instrumento el cual también mostré si las
variables se encuentran relacionadas, dandose resultados que se apoyaron en
técnicas de investigacion validas. Por otro lado, segun Herndndez y Mendoza
(2018) sostuvieron que la justificacién social seria que trascendencia dejo la
investigacion para la sociedad, quienes y cuantos se van a beneficiar con los
resultados de la investigacion (p.45), se justificO porque la propuesta
desarrollada sirvié para mejorar la actitud hacia el trabajo del personal, pues con
ayuda de las estrategias motivacionales, se plante6 una mejora sustancial en la
productividad y la rentabilidad en la Cooperativa.

Asimismo, los trabajadores motivados, reconocidos y satisfechos
cumplieron con los objetivos propuestos por la empresa. Planteandose como;

O.G: Determinar la relacion que existe entre estrategia motivacional y

3



satisfaccion laboral de los trabajadores en la Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo — Lima, 2021, y como O.E: (a) Determinar la relacion
gue existe entre beneficios sociales y satisfaccion laboral de los trabajadores; (b)
Determinar la relacion que existe entre incentivos y satisfaccion laboral de los
trabajadores; (c) Determinar la relacion que existe entre clima laboral y
satisfaccion laboral de los trabajadores; en cuanto a la H.G : Existe relacion
significativa entre Estrategia motivacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo; cuyas H.E
. (a) Existe relacion significativa entre la relacion de beneficios sociales y la
satisfaccion laboral de los trabajadores; (b) Existe relacion significativa entre la
relacion de incentivos y satisfaccion laboral de los trabajadores; (c) Existe

relacion significativa entre la relacion clima laboral y satisfaccion laboral.



1. MARCO TEORICO

La Teoria que sustentd mi investigacion correspondio a la sustentada por Elton
Mayo en la teoria de Administracion Humanista, porque estuvo orientada a los
individuos, su manera de relacionarse y su funcion en las organizaciones
empresariales.

En el entorno local Llontop y Pérez (2020) obtuvieron un resultado de
significancia de 0.004 < 0.05 lo que afirmo la asociaciéon entre ambas variables
satisfaccion laboral y motivacion laboral, tuvieron una muestra de 30
trabajadores de Mariategui Hotel & Suite. De igual manera en su informe de
investigaciéon Font Roja. Marin y Placencia (2017), tuvieron una muestra 136
trabajadores, para la variable motivacion como resultado tuvieron medianamente
motivado con un 49.3%, del mismo modo su objetivo fue implantar la asociaciéon
entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal de socios en
Salud sucursal Pera; asimismo su investigacion fue descriptiva, con corte
transversal de tipo correlacional. Asimismo, satisfaccion laboral tuvo 56.6%,
asociacion personal fue componente que tuvo mayor promedio. Finalmente
tuvieron como conclusiones una minima asociacion entre las variables antes
mencionadas. Esta investigacion sirvido para demostrar la asociacion entre las
variables antes mencionadas.

Mientras tanto, Vasquez (2017), tuvo como resultados una conformidad
positiva de 0.564, y una sig. de 0.04 aceptandose la hip. Alterna y se declina la
hip. Nula. Asimismo, encontré una motivacion media del 62.5% y un nivel de
satisfaccion medio del 70.8% teniendo como conclusion, la asociacion positiva
entre las variables. Su estudio fue de tipo basico, con corte transversal, de disefio
no experimental, descriptivo correlacional y enfoque cuantitativo. Finalmente,
tuvo como objetivo implantar la asociacién entre la motivacion laboral y la

satisfaccion laboral del personal médico del Policlinico Chincha- RAREssalud.

En el entorno nacional, Criollo (2019) concluy6 que hay una asociacion
alta entre las variables clima laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores
administrativos del SEGAT Trujillo 2019, con un nivel de significancia de 0.000 <
0.05, su correlaciéon fue de 0.469, su objetivo fue establecer la asociacién entre
las variables antes mencionadas. Asimismo Mamani (2019) obtuvo como

resultado la existencia de una relacion significativa alta de 0,981 entre sus



variables clima laboral y satisfaccion laboral, su muestra fue de 54 trabajadores
y su investigacién fue cuantitativa, disefio no experimental con corte transversal.
De igual manera para su investigacion en el area de patrimonio fiscal de gobierno
regional de Lambayeque empled un nivel descriptivo de tipo aplicada, con una
poblacion de 14 trabajadores, Toro (2019) tuvo como resultados la certeza de
una asociacién entre las motivacion laboral y satisfaccion laboral. Esta
investigacion sirvi6 para mejorar el grado de satisfaccion laboral de los
trabajadores del area de patrimonio aplicando las estrategias de motivacion
como las relaciones interpersonales en los colaboradores, el taller del manejo de

estrés, entre otras.

Al respecto, Palacios (2019) utiliz6 un disefio correlacional, no
experimental y con corte transversal, de tipo descriptivo, aplicada. Asimismo se
evidencid la existencia de una relacién significativa frente a la satisfaccion
laboral, tuvo como objetivo demostrar la asociaciéon de la motivacion y la
satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos de la Asociacion de
productores de Banano Organico Valle del Chira 2018, basandose su
investigacion en los estudios de Pando (2014), Carrasco (2014). Esta
investigacion sirvié para aumentar el rendimiento laboral de los funcionarios del
distrito de Salud 12d05, permitiendo un alto rendimiento en el avance de las
diligencias de la empresa. De igual manera Valderrama (2018) tuvo un resultado
de 0.596 de modo que la asociacion es positiva media entre las variables
motivacion y satisfaccién laboral en los colaboradores de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Huanuco — 2017 y esto quiere decir que los vinculos
entre colaboradores se asocian de modo significativo, con una muestra de 42

trabajadores.

Del mismo modo Séanchez (2016) tuvo como resultados la existencia de
una correlacion altamente significativa con un nivel de 0.901 entre la motivacion
y satisfaccion laboral, su muestra fue de 120 colaboradores de la Red de Salud
de la ciudad de Chimbote y su objetivo fue implantar la existencia de una relacién

entre las variables antes mencionadas.

No obstante en el entorno internacional, Alarcon, Ganga, Pedraja y

Monteverde (2020) su estudio fue de enfoque cuantitativo, descriptivo y



transversal con una muestra de 35 trabajadores, su resultado fue una correlaciéon
positiva de 0,659 entre sus variables motivacion y satisfaccion laboral. De igual
manera Mignini, Sanchez y Davila (2020) tuvieron como resultados que los
empleados se encuentran desmotivados y ello afecta a la productividad de la
empresa de alimentos Pastichismo C.A, tuvieron como objetivo analizar las
estrategias de motivacion que incrementen el grado de satisfaccion de los
empleados de la organizacion antes mencionada. Al respecto, Vera (2019) tuvo
un estudio descriptivo, con disefio no experimental y corte transversal. Después
de aplicar la motivacion en sus colaboradores logré tener a través de sus
encuestas resultados positivos, ya que el personal se centré en su produccién
como empleado y generar la rentabilidad posible para la organizacién, su objetivo
fue Investigar qué factores alteran la incorporacion de los colaboradores del area
administrativa de la organizacion Galletas Puig dentro del contexto
organizacional, identificando los elementos que pueden incidir en este proceso,

asimismo utilizaron una investigacion de tipo descriptiva.

Referente a las bases tedricas en cuanto a la primera variable motivacion
laboral de acuerdo a Robbins (2013) afirmé que la motivacion laboral son los
procedimientos que examinan el entusiasmo, direccion y perseverancia del
trabajo de una persona para alcanzar un fin (p.202). De igual manera McGregor
(1996), citado por Garcia y Forero (2014) indico que la motivacion esta orientada
a la satisfaccion de las necesidades del ser humano, por otra parte Mushinsky
(2007) citado por Sanchez (2016) sefiald que la motivacion laboral, es un grupo
de fortalezas eficaces que se crean dentro del individuo, para dar origen a una
conducta que tenga relaciéon con el trabajo y para establecer su forma, direccion,
intensidad y duracion (p.14).

Asimismo Chiavenato (2000), citado por Pefia y Villon (2018), indicé que
la motivacion tiene relacion con el comportamiento del individuo, esta relacién
esta basada en la conducta en donde su causa se da por factores internos y
externos en los que la aspiracion y las exigencias originan la resistencia
necesaria que motiva a la persona a realizar tareas para conseguir el
cumplimiento de su objetivo. (p.182). Finalmente Infestas (2001), citado por
Callata y Fuentes afirmé que la motivacion laboral es la fuerza que se encuentra

dentro del individuo que lo lleva a cuidar su tarea (p. 593).



Al respecto de la primera dimension: (a) Beneficios sociales, segun
Chiavenato (2011) afirmé que las utilidades sociales son aquellas viabilidades,
comodidades, ventajas y servicios que las instituciones ofrecen a sus
colaboradores, para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones. (p.71). Asimismo en
la segunda dimension: (b) Incentivos, para Chiavenato (2011), son pagos de la
organizacion hacia sus trabajadores y estos pueden ser salarios, premios,
beneficios sociales, seguridad en el empleo, etc. (p.71).De igual manera en la
tercera dimension: (c) clima laboral, segun Chiavenato (2011), es la
caracteristica del entorno organizacional que sienten las personas que trabajan

en la organizacion y que predominan en su comportamiento (p.74).

En cuanto a las teorias sobre la motivacion tenemos a la Teoria de
Abraham Maslow sobre la jerarquia de las necesidades citado por Chiavenato
(2011), en esta teoria Maslow indicoé que en una piramide estan organizadas las
necesidades humanas, y ordenadas conforme con su importancia respecto a la
conducta humana. Como primer lugar tenemos a las Necesidades fisiologicas,
como la necesidad de alimentacion, suefio y reposo, abrigo. Estas necesidades
tienen que ver con la supervivencia del individuo, se les denomina necesidades
biolégicas y exigen satisfaccion reiterada con el fin de que garantice la
supervivencia del individuo, tiene como principal caracteristica a la urgencia,
cuando se satisface a las necesidades antes mencionadas dirige la orientacion
de la conducta. Asimismo, encontramos las necesidades de seguridad la cual
lleva a los individuos a cuidarse de cualquier peligro real o imaginario como la
busqueda de seguridad, el deseo de estabilidad, la huida del peligro, aparecen
cuando las necesidades fisiologicas estan satisfechas, tienen gran importancia
ya que es aqui donde en las organizaciones por tomar acciones arbitrarias e
ilégicas pueden estimular inseguridad o incertidumbre en los individuos referente

a su constancia en el trabajo.

Debido a esto, mencioné a las necesidades sociales, en relacion con la
vida social de la persona: amistad, afecto, amor conducen a la persona a
adaptarse o no. Cuando estas necesidades no se satisfacen las personas son
hostiles, muestran resistencia a los demas y ello causa la falta de adaptacion. En
cuanto a las necesidades de estima, son las necesidades que tienen relacion a

como la persona se ve y se valora, comprende la autoestima y confianza en si
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mismo, el prestigio, el status, cuando se satisface estas necesidades genera un
sentimiento de confianza en si mismo y si no son satisfechas estas necesidades

producen sentimientos de inferioridad y desanimo.

Y para concluir las necesidades de autorrealizacion, se localizan en lo mas
alto de la jerarquia esta antes mencionada lleva al individuo a concertar de
destinar su potencial y a crecimiento constantemente a lo largo de la vida, esta
necesidad esta relacionada con la autoestima, control en si mismo. Las
necesidades son diferentes para cada persona. Maslow nos dice en su teoria
que una necesidad superior se manifiesta cuando la necesidad inferior esta
satisfecha (pp.43-45). De igual manera en la Teoria de los dos factores de
Herzberg, citado por Chiavenato (2011), explico que las personas trabajan segun
el nivel de satisfaccién que tengan, en esta teoria encontramos a la motivacién
en el entorno extrinseco y la ocupaciéon del hombre. Asimismo menciond que la
motivacion contiene dos factores: Los Factores intrinsecos o motivacionales
comprende la observacion, el compromiso, la realizacion personal, el trabajo en
si y el progreso, entonces explica que si los factores intrinsecos son excelentes

engrandecen la satisfaccion y si son inestables la disminuye.

Por lo contrario, los extrinsecos o factores de higiene son la direccion,
gerencia, relaciones interpersonales (jefes, compafieros y subordinados),
condiciones de trabajo, supervision, status, el salario y la seguridad en el puesto.
Si son Optimos estos factores solo evitan la insatisfaccion, mas no la elevan, y si
son precarios provocan insatisfaccion. Se debe considerar, que la teoria
consiste en quitar o disminuir el poder desventajoso de los factores de higiene y
aumentar los factores de motivacion, en cuanto al enriquecimiento de tareas:
ampliar los objetivos, responsabilidades y desafios (pp. 45-46). Por otro lado, en
la Teoria X Y McGregor Douglas (1994), citado por Robbins (2013) present6 dos
diferentes formas de ver a los seres humanos: la primera forma negativa, llamada

teoria X, y la segunda forma positiva llamada teoria Y.

Luego de investigar la manera sobre el cual los administradores se
relacionan con sus colaboradores, Mc Gregor dedujo sobre la perspectiva de un
administrador referente de la naturaleza de los seres humanos implica cierta

reunion de supuestos, de acuerdo con los cuales tiende a dar forma su proceder



hacia sus empleados. Segun la teoria X, las cuatro hipétesis sustentadas por
los gerentes son las siguientes: Piensan que a los colaboradores abiertamente
les desagrada trabajar y, cada vez que tengan la oportunidad lo evitaran ; por lo
tanto deben ser vigilados y sancionados para que cumplan con los objetivos; los
colaboradores evitaran cumplir con sus responsabilidades y buscaran una
direccion formal, en la medida de lo posible que sea accesible; mayormente los
colaboradores ponen a la seguridad primero antes que los demas factores de

todos los demas factores relacionados con el trabajo e indican limitada ambicion.

A diferencia de esta perspectiva negativa, con relacion a la naturaleza de
los individuos, Mcgregor indicé cuatro hipotesis positivas, a las que llamo teoria
Y: Los colaboradores consideran que trabajar es algo tan comidn como el
descanso, la persona tendran autocontrol si esta identificada con los objetivos,
el individuo promedio puede aprender a admitir e incluso buscar asumir
responsabilidades ,la posibilidad tomar decisiones que innoven lo tienen todas
las personas y no necesariamente lo pueden solo hacer los administradores
(p.205).

Por otra parte en cuanto a la segunda variable Satisfaccién laboral,
Robbins (2013) indic6 que la satisfaccion laboral es un sentimiento positivo que
tiene el trabajador hacia su puesto de trabajo, que se obtiene como resultado de
haber evaluado las caracteristicas del mismo. (p.75). De igual manera, Arias y
Arias (2014) afirmaron que la satisfaccion laboral es una respuesta positiva al
puesto de trabajo (p.9), asimismo Marquez (2002), citado por Sanchez (2016)
definié que la satisfaccion es la actitud del trabajador hacia su trabajo, qué
radica en las convicciones y virtudes que el colaborador desarrolla dentro de ello.
Estas posiciones son implantadas conjuntamente por las particularidades que se
tiene del puesto, de igual forma por las percepciones que el colaborador tiene de
lo que deberian ser (p.18). Asimismo Alarcon (2017), indica que la satisfaccién
laboral esta en la postura del trabajador que declara con el trabajo que realiza
en aspectos que tengan relaciébn como la autoestima, rentabilidad laboral y pagos
gue recibe, politicas administrativas, relaciones con los compafieros de trabajo y
las relaciones con el jefe, condiciones laborales que proporcionan su labor y

funcion de estas (p.37).
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Del mismo modo Diaz y Barra (2017) indicaron que la satisfaccion laboral
es la concordancia entre la persona y el rol que desempefia. (p.75).En
consecuencia Mendoza (2019) indicé que la satisfaccion laboral es el estado
emocional que refleja un trabajador (p.3). De igual manera Toro y Aragon (2019)
determinaron que la satisfaccion laboral es una situacion particular del
trabajador, y esté caracterizada por convicciones, sentimientos y pensamientos,
asimismo emociones relacionadas al puesto de trabajo, otros factores que
predominan en la satisfaccion laboral son: remuneracion, trato con el superior y
compaferos de trabajo, oportunidades de ascenso y las condiciones de
seguridad e higiene (p.12). Asimismo Bazalar y Choquehuanca (2020) indicaron
que la satisfaccion laboral es una reaccion emocional que se obtiene como
resultado de comparar entre lo que el trabajador desea y lo que ha obtenido con
su trabajo (p.39). Y por ultimo Chiavenato (2011), citado por Gamboa (2010)
indicd que la satisfaccion laboral es la actitud del trabajador en general hacia su
trabajo. (p.48).

Respecto a los factores de la satisfaccion, Palma (2006) citado con
Sanchez (2016) nombro siete factores los cuales son: Condiciones fisicas y
materiales, que vendria a ser la infraestructura donde se realizan las labores
diarias y en cuanto a los materiales es con lo que cuenta el trabajador para
realizar esas labores, beneficios laborales o remunerativos, se refiere al sueldo,

las felicitaciones al trabajador por el trabajo realizado.

Politicas Administrativas, son pautas que la organizacion tiene para que
el colaborador respete y tenga un buen clima laboral. Relaciones sociales, se
refiere a las relaciones interpersonales que el trabajador tiene con los miembros
de la organizacion. Desarrollo personal, es la autorrealizacién del colaborador.
Desempefio de tareas, indica como el colaborador realiza sus funciones en la
empresa donde trabaja y como lo hace. Finalmente, relacion con la autoridad, se
refiere a como el trabajador considera el trato con su superior y supervisores con

relacion a sus tareas diarias (p.19).
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. METODOLOGIA
Segun Bernal (2010) sustenté que la metodologia es la teoria de los métodos
gue se emplean en la investigacion cientifica y a las técnicas relacionadas con

estos métodos (p.24).
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicada, desde el conocimiento tedrico de
Carrasco (2013) un estudio de tipo aplicada se diferencia en contar con objetivos
funcionales contiguos correctamente declarados, por ello, se averigua para
proceder, cambiar, transformar o realizar variedad en un sector definido de
existencia (p. 43). Es un andlisis de naturaleza aplicada debido a que se emplea
discernimiento en la praxis, para ser destinado en beneficio de la colectividad,
en tales circunstancias a los colaboradores de la Cooperativa.

No obstante, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sustentaron

que el disefio no experimental son analisis que se ejecutan sin la utilizacion de
las variables en las que solo se examinan los fendmenos en su entorno natural
para asi poder examinarlos (p.152), para el presente estudio se utiliz6 este
disefio, porque las variables no fueron manipuladas solo relacionas en su
contexto natural en un solo momento. En donde “M”: muestra poblacional, “V1”:
Estrategia motivacional, “V2”: satisfaccion laboral y “R”: relacion.
Descriptiva: Por su parte segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
conceptualizé al disefio descriptivo, porque intentan calcular de manera
independiente o conjunta sobre las variables, también porque definen variables.
(Pp89-92)

Correlacional: De igual manera Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
afirmaron que es correlacional, porque se busca identificar la conexion que existe
entre dos 0 mas variables en un ambiente en particular. Como es el caso entre
laV1lylaV2 (p.93).

3.2. Variables y operacionalizacion
Para el estudio conceptualicé a la primera variable: Estrategia motivacional

De acuerdo a Mushinsky (2007) citado por Sanchez (2016) sefial6é que la

motivacion laboral, es un grupo de fortalezas que se crean dentro del individuo,
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para dar origen a una conducta que tenga relacién con el trabajo y para
establecer su forma, direccion, intensidad y duracion (p.14).

Concepto operacional de la variable: Estrategia motivacional, el ingenio
para motivar a los trabajadores y alcanzar los objetivos trazados por la empresa
y que el colaborador pueda ejercer sus tareas de la superior manera
consiguiendo rendimientos positivos lo cual se evalué mediante el cuestionario
que consta de 62 preguntas con las dimensiones: primera dimension : (a)
beneficios sociales que tiene como indicadores: (al) estabilidad laboral, (a2)
seguridad laboral, (a3) remuneracién adecuada, segunda dimension (b)
Incentivos que tiene como indicadores : (b1l) recompensas, (b2) ascensos, (b3)
reconocimientos, tercera dimension : clima laboral y tiene como indicadores: (c1)
relacion trabajador — trabajador, (c2) relacion jefe — trabajador, (c3) nivel de

desafios.

De igual manera conceptualice a mi segunda variable: Satisfaccion
laboral, Segun Robbins (2013), indic6 que la satisfaccion laboral es un
sentimiento positivo que tiene el trabajador hacia su puesto de trabajo, que se

obtiene como resultado de haber evaluado las caracteristicas del mismo. (p.75).

Concepto operacional: La satisfaccion del trabajador se midié a través de un
cuestionario para determinar su grado de comodidad y confort en el trabajo que
consta con las dimensiones: primera dimension: (a) condiciones de bienestar
que tiene como indicadores: (al) horario flexible, (a2) desarrollo profesional,
segunda dimensioén: (b) trabajo en grupo y tiene como indicador: (b1) cohesién,
y por ultimo la tercera dimension: (c) esfuerzo y resultados individuales y tiene

como indicadores: (cl) suficiencia, (c2) vinculacion.

Finalmente, la escala de medicion que se uso para esta investigacion fue

de tipo ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014); refirieron que la poblacion
es un grupo del total de casos que sintonizan con ciertas definiciones (p.174),
por lo que la presente investigacidn estuvo constituida por un total de 21
trabajadores que laboran actualmente en la Cooperativa de Servicios Especiales
Dos de Mayo.
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Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), afirmaron que la
muestra es una parte de la poblacién del cual se recogeran datos y que tiene
que determinar y definir con regularidad, igualmente debe ser caracteristico de
la poblacion (p.173). Dado el caso que la poblacion fue pequefia se aplico la
muestra censal que estuvo constituida por 21 trabajadores a la cual se aplico la
encuesta al total de los trabajadores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En sintesis, Bernal (2010), sostuvo que la encuesta es una técnica que se usa
para recolectar datos (p.194), por lo tanto para obtener la informacion necesaria
respecto a las variables arriba mencionadas se aplicé la técnica de la encuesta.

Asimismo, se utilizaron técnicas estadisticas como la de procesamiento
de andlisis de datos SPSS, cuadros estadisticos y tablas para examinar y
procesar informacion obtenida después de la encuesta.

Por otro lado Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indicaron que el
cuestionario es un instrumento de medicion, tiene que ser confiable, valido y
objetivo, también tiene que representar las variables de la investigacion y se basa
en preguntas cerradas o abiertas, el método que mas se utiliza para medir las
variables es el del test de Likert (p.197),por lo que en el presente estudio se
utilizé como instrumento el cuestionario para encuestar a los colaboradores de
la Cooperativa, que estuvieron constituidos por 32 preguntas por la primera
variable y 30 preguntas por la segunda variable con método de Likert el
instrumento a utilizar tiene peguntas y respuestas con valor del 1 al 5 donde se

obtuvo respuestas cuantitativas.
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3.5. Procedimientos

Para alcanzar los objetivos trazados para la investigacion, guiados a resolver la
relacion entre estrategia motivacional y satisfaccion laboral de los colaboradores
de la cooperativa ubicada en Santa Beatriz, se realizé una serie de técnicas
ordenadas que llevaron al desarrollo de la investigacién, dichos procedimientos

implicaron las siguientes actividades:

Primero: Lleve a cabo un analisis previo para definir el éarea de
investigacion que se planteara, asi como la seleccion de la empresa, las
variables, dimensiones e indicadores que seran estudiados en la

organizacion de acuerdo al problema identificado.

Segundo: Ejecute una investigacion documental que permitirA conocer los
procesos y resultados de investigaciones llevadas a cabo sobre el tema

gue se estudiara.

Tercero: Solicite autorizacion para realizar mi investigacion en la Cooperativa de
Servicios Especiales Dos de Mayo, asimismo coordine con los 21

trabajadores las fechas en que se iba a realizar la encuesta.

Cuarto: La informacién que se recopil6 del estudio fue ingresada al programa
Excel y después fue pasada al SPSS, donde se implant6é el nivel de
correlacién que tienen las variables estrategia motivacional y satisfaccion

laboral.

Quinto: El instrumento fue validado por tres expertos doctores de mi casa de

estudios.

Sexto: Elaboré conclusiones y recomendaciones que estén acorde con los

objetivos trazados por el estudio.

Respecto a la Validez Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sostuvieron que
es la categoria de que un instrumento verdaderamente puede medir a las
variables. (p.200).

De tal manera, se comprobd la atribucion del instrumento por tres expertos de la
casa de estudios, de los cuales un experto en estadistica, un metodoélogo y un

especialista en administracion.
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Tabla 1

Juicio de Especialistas

N° Especialista Tipo de especialista Decision
1 Dra. Lupe Esther Graus Cortez Metodoldgico Aplicable
2 Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor Especialista en Aplicable

Administracion

3 Dr. Luis Torres Cabanillas Estadistico Aplicable

Nota. Al respecto la tabla indica el juicio de especialistas que examinaron los

instrumentos.

En tal sentido Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indicaron que la
confiabilidad es la categoria en que un instrumento elabora efectos consistentes

y coherentes (p.200).

De tal manera, empleé Alfa de Cronbach para implantar la confiabilidad de mis
instrumentos. Para demostrar que el instrumento fue valido, los valores de
confiabilidad se presentaron de acuerdo al estadigrafo Alfa de Cronbach de

acuerdo a los valores mostrados en la tabla siguiente.
Tabla 2

Cifras de credibilidad Alpha de Cronbach

Categoria de valores Grado de confiabilidad
0,0-0,5 No es veridico
0,5-0,7 Es veridico

0,7-1,0 Es altamente veridico

Nota. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), afirman que mientras mas cerca

se encuentren los coeficientes a cero, sera mayor el error en la medicion (p.207).

Confiabilidad variable 1 — Estrategia motivacional
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Referente al instrumento que midié la estrategia motivacional se observo que el
alfa de Cronbach fue de 0.886, entonces indicd un instrumento en gran medida

confiable, por tal motivo se admitio el instrumento.
Tabla 3

Censo de Confiabilidad

Alfa de Cronbach N° de componentes
,886 32

Nota. Respecto a la tabla se sefiala la confiabilidad de la estrategia motivacional.
Confiabilidad variable 2 — Satisfaccion laboral

Referente al instrumento que midié la variable satisfaccion laboral se
observé que el alfa de Cronbach fue de 0.771, que indicO un instrumento

altamente confiable, por tal motivo se admitio el instrumento.

Tabla 4

Censo de Confiabilidad
Alfa de Cronbach N° de componentes
71 30

Nota: Respecto a la tabla se sefiala la confiabilidad de la satisfaccion
laboral.
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3.6. Meétodo de anélisis de datos

De igual manera se elaboré una base de datos para cada variable en el
programa Excel en donde se ingreso las respuestas de cada encuestado y cada
una con su codificacion respectiva, luego se guardé la informacion obtenida de
la aplicaciéon de los instrumentos a medir y luego se proceso en el SPSS y los
resultados fueron comparados con la hipotesis planteada.

3.7. Aspectos éticos

En el presente estudio se respetd las normas APA actuales, asi como las
referencias tedricas dadas por los estudiosos y se tomaron en cuenta los

siguientes principios éticos.

Primero: Autonomia, todos los datos recolectados fueron tratados con derecho

a la proteccion y confidencialidad de los mismos.

Segundo: No maleficencia, significa en no hacerle mal a otro individuo. Para
prever un mal a la confianza, por ello se le proporcioné un codigo para
salvaguardar dicho aspecto. Solo el investigador tuvo esa informacion, no

se comento6 con otras personas.

Tercero: Beneficencia, No solo significa el respeto, sino promocionar el bienestar
de todos, los datos son obtenidos con absoluto discernimiento ético

profesional.

Cuarto: Justicia, el presente estudio participaron los datos obtenidos de todos los
trabajadores de la Cooperativa sede central, de una manera justa y sin

distincién alguna.

El indice de similitud de la presente investigacion fue de 23 %.
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IV. RESULTADOS

Posteriormente, muestro cuadros y graficos estadisticos que especifican los

resultados que se obtuvieron después de la utilizacién de los instrumentos.
Tabla 5

Frecuencias de la V. estrategia motivacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje P.

Valido Almacenado

Valido
Baja 11 52.4 52.4 52.4
Media 8 38.1 38.1 90.5
Alta 2 9.5 9.5 100.0

Total 21 100.0 100.0

Nota. En la tabla se indica la variabilidad de los efectos de la variable
estrategia motivacional.
Figura 1
Histograma de frecuencia de la V. estrategia motivacional
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Estrategia motivacional

Nota. En la tabla 5 y figura 1 los resultados obtenidos de la apreciacion de
los trabajadores encuestados. El 52.4% expresé que la estrategia motivacional
ocasiona un efecto bajo en la empresa, por otro lado el 38.1% indic6 que la
estrategia motivacional ocasiona un efecto medio y el 9.5% afirmé que hay un

efecto alto de la estrategia motivacional en la cooperativa.
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Tabla 6

Frecuencias de la D. beneficios sociales

Porcentaje P.

Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado

Vélido
Baja 9 42.9 42.9 42.9
Media 7 33.3 33.3 76.2
Alta 5 23.8 23.8 100.0

Total 21 100.0 100.0

Nota. Referente a tabla indica la variabilidad de los efectos de la D. beneficios

sociales.

Figura 2

Histograma de frecuencia de la D. beneficios sociales
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Nota. Referente a la tabla 6 y figura 2 se evidencio la apreciacion de los
trabajadores encuestados. El 42.9% expresé que los beneficios sociales
ocasionan un efecto bajo en la empresa, por otro lado el 33.3% indicé que los
beneficios sociales ocasionan un efecto medio y el 23.8% afirmo6 que hay un
efecto alto de los beneficios sociales en la empresa.
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Tabla 7

Frecuencias de la D. Incentivos

Porcentaje P.

Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado

Valido
Baja 12 57.1 57.1 57.1
Media 8 38.1 38.1 95.2
Alta 1 4.8 4.8 100.0

Total 21 100.0 100.0

Nota. Referente a tabla indica la variabilidad de los efectos de la

dimension incentivos.

Figura 3

Histograma de frecuencia de la D. Incentivos
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Nota. Referente a la tabla 7 y figura 3 se evidencio la apreciacion de los
trabajadores encuestados. El 57.1% expreso que los incentivos ocasionan un
efecto bajo en la cooperativa, por otro lado el 38.1% indicé que los incentivos
ocasionan un efecto medio y el 4.8% afirmé que hay un efecto alto de los

incentivos en la cooperativa.
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Tabla 8
Frecuencias de la D. clima laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Vélido Acumulado

Baja 13 61.9 61.9 61.9
Media 6 28.6 28.6 90.5
Alta 2 9.5 9.5 100.0
Total 21 100.0 100.0

Nota. Referente a tabla indica la variabilidad de los efectos de la dimensién

clima laboral.

Figura 4
Histograma de frecuencia de la D. Clima laboral
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Nota. Al respecto la tabla 8 y figura 4 se evidencié la apreciacion de los
trabajadores encuestados. El 61.9% expresé que el clima laboral ocasiona un
efecto bajo en la cooperativa, por otro lado el 28.6% indico que el clima laboral
ocasiona un efecto medio y el 9.5% afirmé que hay un efecto alto del clima laboral

en la cooperativa.
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Tabla 9

Frecuencia de la V. satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

Valido Acumulado
Valido
Baja 6 28.6 28.6 28.6
Media 10 47.6 47.6 76.2
Alta 5 23.8 23.8 100.0
Total 21 100.0 100.0

Nota. Referente a la tabla indica la variabilidad de los efectos de la V.

Satisfaccion laboral.

Figura5
Histograma de frecuencia de la V. Satisfaccion laboral
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Nota. En la tabla 9 y figura 5 los resultados obtenidos de la apreciacion
de los trabajadores encuestados. El 28.6% expreso que la satisfaccion laboral
ocasiona un efecto bajo en la empresa, por otro lado el 46.6% indicé que la
satisfaccion laboral ocasiona un efecto medio y el 23.8% afirm6 que hay un
efecto alto de la satisfaccion laboral en la empresa.
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Asimismo, se especificé el analisis de las tablas cruzadas de cada una de
las variables.
Tabla 10

Cruce entre la variable estrategia motivacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Baja Media Alta Total
Baja 28.6% 23.8% 52.4%
Estrategia Media 23.8% 14.3% 38.1%
Motivacional Alta 9.5% 9.5%
Total 28.6% 47.6% 23.8% 100.0%

Nota. En cuanto a la tabla se sefiala el cruce de los efectos de las V.

Estrategia motivacional y satisfaccion laboral.

Figura 6
Histograma del cruce de V. Estrategia motivacional y satisfaccion laboral
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Nota. Al respeto de la tabla 10 y figura 6 indico el cruce de las V. estrategia
motivacional y satisfaccion laboral. Considerando que el O.G del estudio fue
determinar la asociacion que existe entre las variables antes mencionadas. De
modo que, del total de los trabajadores encuestados, el 28.6% indicaron que el
cruce fue bajo lo cual indic6 que los trabajadores no estan tan motivados, mientras
gue el 23.8% manifestaron que el cruce dio como resultado un nivel medio lo cual
indica los trabajadores sintiéndose motivados lograron una satisfaccion laboral
media y el 9.5% sefalaron que el cruce se presenta en un nivel alto lo cual indicé

gue se sintieron motivados y asi lograron una alta satisfaccién laboral.

24



Tabla 11

Cruce entre la D1 beneficios sociales y V. satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Baja Media Alta Total
Baja 23.8% 19.0% 42.9%
Beneficios  \edia 4.8% 19.0% 9.5%  33.3%
sociales Alta 9.5%  143%  23.8%
Total 28.6% 47.6%  23.8%  100.0%

Nota. Se indico en la tabla el cruce de resultados entre beneficios sociales

y satisfaccion laboral.

Figura7

Histograma del cruce de D1 beneficios sociales y V. satisfaccion laboral
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Nota. Al respecto la tabla 11 y figura 7 indic6 el cruce de la D1 y la V2.
Considerando que el primer O. E fue determinar la relacién que existe entre la
D1y la V2. De modo que del 100% de encuestados, el 23.8% indicaron que el
cruce de la D1y V2 sefial6 un nivel bajo, el 19.0% manifestaron que el cruce de
la D1y V2 dio como resultado un nivel medio lo cual indicé que tienen B. sociales,
pero que les falta reforzar mas y el 14.3% sefialaron que el cruce dio un nivel

alto lo cual indic6 que los Beneficios sociales son buenos.
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Tabla 12

Cruce entre la D2 Incentivos y V. Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Baja Media Alta Total

Baja 28.6% 23.8% 4.8% 57.1%

Incentivos Media 23.8% 14.3% 38.1%
Alta 4.8% 4.8%

Total 28.6% 47.6% 23.8% 100.0%

Nota. Se indica en la tabla el cruce de los resultados entre incentivos y

satisfaccion laboral.

Figura 8

Histograma del cruce de D2 incentivos y V. satisfaccion laboral
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Nota. Se indica en la tabla 12 y figura 8 el cruce de la D. incentivos y la V.
satisfaccion laboral. Considerando que el segundo O.E fue determinar la relacion
que existe entre incentivos y satisfaccion laboral de la Cooperativa. De modo que
del 100% de encuestados, el 28.6% indicaron que el cruce de la D2 y satisfaccion
laboral sefiala un nivel bajo, lo cual indicd que no reciben incentivos; el 23.8%
manifestaron que el cruce la D2 y satisfaccion laboral dio como resultado un nivel
medio, lo cual indicé que si reciben incentivos y logran una satisfaccion media y
el 14.3% sefnalaron que el cruce se presenta en un nivel alto, lo cual quiere decir

gue los incentivos que reciben los motivan y lograr una alta satisfaccion.
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Tabla 13

Cruce entre la D3 Clima laboral y V. Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Baja Media Alta Total

Baja 28.6% 28.6% 4.8% 61.9%

Clima Media 19.0% 9.5% 28.6%
laboral Alta 9.5% 9.5%
Total 28.6% 47.6% 23.8% 100.0%

Nota. Se indica en la tabla el cruce de los resultados entre la D3 y la

satisfaccion laboral.

Figura 9

Histograma del cruce de D3 clima laboral y V. satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

28.6%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%

9.5%

1 2 3

Clima laboral

mBAJA mMEDIA mALTA

Nota. Se indica en la tabla 13 y figura 9 el cruce de la D3. y la V.
satisfaccion laboral. Considerando que el tercer objetivo especifico fue
determinar la relacibn que existe entre D3 y satisfaccion laboral de la
Cooperativa. De modo que, el 28.6% indicaron que el cruce de la D3. y
satisfaccion laboral sefiala un nivel bajo, lo cual indicé que el clima laboral no es
tan bueno; el 28.6% manifestaron que el cruce de la D3 y satisfaccién laboral dio
como resultado un nivel medio, lo cual indico que hay que reforzar el clima laboral
y el 9.5% sefialaron que el cruce se presenta en un nivel alto, lo cual indicé que

el clima laboral es bueno en la organizacion.
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Prueba de normalidad
Hip. Nula
p es mayor a 0.05, siguen los antecedentes una distribucién normal.
Hip. Alterna
p es menor a 0.05, no siguen los antecedentes una distribucidon normal.
Tabla 14

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones.

Kolmogorov - Smirnov Shapiro - Wilk

Estadistico gl. Sig. Estadistico gl Sig.

Beneficios ,269 21 ,000 ,788 21 ,000
sociales

Incentivos ,357 21 ,000 , 713 21 ,000

Clima 377 21 ,000 ,697 21 ,000
laboral

Estrategia ,325 21 ,000 ,749 21 ,000

motivacional

Satisfaccion ,240 21 ,003 ,815 21 ,001

laboral

a. Caorreccion de significacion de Lilliefors

Nota. Referente a la prueba de normalidad, tabla 14 se empled la prueba
de Shapiro — Wilk ya que el tamafio muestral fue de 21 individuos. Asimismo se
pudo obtener a p= 0.001 < 0.005, entonces se declino la hip. Nula y se admitié
la hip. Alterna. En consecuencia, se emple6 el estadigrafo Rho Spearman,
examinandose las muestras no paramétricas sobre las hip6tesis planteadas,
estimandose el nivel de conformidad de la existencia entre las variables

estudiadas.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indicaron categorias de
correlacion bilateral de las cuales mencionaron que del +0.10 al +1.00 hay
correlacion positiva y mientras mas se acerca al 1.00 va aumentando desde muy
correlacion positiva muy débil hasta correlacion positiva perfecta, a diferencia
que del -0.10 al -0.90 hay correlacion negativa y mientras mas se aleje del cero
va aumentando desde muy correlacion negativa débil hasta correlacion negativa

muy fuerte (p. 305).
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Prueba de Hip. General

Ho: No existe relacion significativa entre Estrategia motivacional y
satisfaccion laboral de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo —
Lima, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre Estrategia motivacional vy
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo — Lima, 2021.

Tabla 15
Prueba de Hip. General

Correlaciones

Estrategia Satisfaccion
motivacional laboral
C. correlacion 1,000 , 758
Estrategia Sig. (bilateral) ,000
motivacional N 21 21
C. correlacion , 758 1,000
Satisfaccion Sig. (bilateral) ,000
laboral N 21 21

** Es significativa la asociacién en el nivel 0,001 (bilateral).

Nota. De acuerdo, a la tabla 15 se analizé que la asociacién entre las variables
estrategia motivacional y satisfaccién laboral segun la prueba de Rho de
Spearman fue significativa, el nivel fue de 0,758 positivo, de modo que se pudo
deducir la existencia de una asociacion positiva considerable entre las variables
estudiadas. Se presentd una curva de tendencia positiva; por consiguiente, se
infiere que la asociacién es directamente proporcional; de modo que, a mayor
estrategia motivacional mayor sera la satisfaccion laboral de la Cooperativa de

Servicios Especiales Dos de Mayo.

Determinacién. En cuanto a, la Sig. (Bilateral) = 0,000<0,005, de modo
que se desestimo la hip. Nula, y se acepto la alterna. Finalmente se dedujo la
existencia de una correlacién positiva considerable entre las variables estrategia

motivacional y satisfaccién laboral.
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Prueba de hip. Especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la relacion de beneficios sociales y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo — Lima, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la relacidon de beneficios sociales y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo — Lima, 2021.

Tabla 16

Ensayo de hip. especifica 1

Correlaciones

Beneficios Satisfaccion
sociales laboral
Beneficios C. de correlacion 1,000 ,652
sociales Sig. (bilateral) ,001
N 21 21
Satisfaccion C. de correlacion ,652 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 21 21

**_ Es significativa la asociacion en el nivel 0,001 (bilateral).

Nota. De acuerdo, a la tabla 16 se analizé que la relaciéon entre la D.
beneficios sociales y la V. satisfaccion laboral segun la prueba de Rho de
Spearman fue significativa, el nivel fue de 0,652 positivo, de modo que se pudo
deducir la existencia de una asociacion positiva media entre la D. y la V.
estudiadas. Se presentd una curva de tendencia positiva; por consiguiente, se
infirié que la asociacion fue directamente proporcional; de modo que, a mayores
beneficios sociales mayor fue la satisfaccién laboral de la Cooperativa de
Servicios Especiales Dos de Mayo.

Determinacion. En cuanto a, la Sig. (Bilateral) = 0,001<0,005, de modo
que se desestimo la hip. Nula, y se acepto la alterna. Finalmente se dedujo la
existencia de una asociacion positiva media entre la dimension beneficios

sociales y la variable satisfaccion laboral.

30



Prueba de Hip. Especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la relacion de incentivos y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de
Mayo — Lima, 2021.
Ha: Existe relacion significativa entre la relacion de incentivos y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de
Mayo — Lima, 2021.

Tabla 17

Prueba de hip. especifica 2

Asociaciones

Incentivos Satisfaccion
laboral
Incentivos C. de correlacion 1,000 ,613
Sig. (bilateral) ,003
N 21 21
Satisfaccién C. correlacion ,613 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,003
N 21 21

** La asociacion es significativa en el nivel 0,001 (bilateral).

Nota. De acuerdo, a la tabla 17 se analiz6 que entre la dimension
incentivos y la V. satisfaccion laboral de acuerdo a la prueba de Rho de
Spearman fue significativa, el nivel fue 0,613 positivo; de modo que se puedo
deducir la existencia de una asociacién positiva media entre la dimension
incentivos y la V. satisfaccién laboral. Se presentd una curva de tendencia
positiva; por consiguiente, se infiri6 que la asociacion fue directamente
proporcional; de modo que, a mayor incentivos mayor fue la satisfaccion laboral
de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo.

Determinacion. En cuanto a, la Sig. (Bilateral) = 0,003<0,005, de modo
que se desestimo la hip. Nula, y se admitio la alterna. Finalmente se dedujo la

existencia de una relacion positiva media entre incentivos y satisfaccion laboral.
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Prueba de Hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la relacion de clima laboral y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de
Mayo — Lima, 2021.
Ha: Existe relacion significativa entre la relacién de clima laboral y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de
Mayo — Lima, 2021.

Tabla 18
Prueba de hip. especifica 3

Asociaciones

Clima laboral Satisfaccion
laboral
Clima laboral C. de correlacion 1,000 ,631
Sig. (bilateral) ,002
N 21 21
Satisfaccion C. de correlacién ,631 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 21 21

**_Es significativa la asociacion en el nivel 0,001 (bilateral).

Nota. De acuerdo, a la tabla 18 se analiz6 que la asociacion entre la D.
clima laboral y la V. satisfaccion laboral de acuerdo a la prueba de Rho de
Spearman fue significativa, el nivel de correlacion fue 0,631 positivo; por lo tanto
se puedo deducir la existencia de una asociacion positiva media entre la
dimension clima laboral y la V. satisfaccion laboral. Se presenté una curva de
tendencia positiva; por consiguiente, se infirié que la asociacién fue directamente
proporcional; de modo que, a mayor clima laboral mayor fue la satisfaccion
laboral de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo.

Determinacion. En cuanto a, la Sig. (Bilateral) = 0,002<0,005, de manera
que se desestimo la h. nula, y se acepté la alterna. Finalmente se dedujo que

existe una asociacion positiva media entre la dimension y variable.
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V.  DISCUSION

Mi investigacion estuvo sustentada en la teoria de la Administracion Humanista
por George Elton Mayo, quien indico que lo mas importante de una empresa son
los individuos. De igual manera, manifestdé que el trabajador se siente mas
realizado si se relaciona mejor con los demas trabajadores. Asimismo se utilizé
como base tedrica para la primera variable a Mushinsky (2007) citado por
Sanchez (2016) quien sefial6 que la motivacion laboral, es un grupo de fortalezas
eficaces que se crean dentro del individuo, y asi da origen a una conducta que
tiene relacion con el trabajo estableciendo su forma, direccién, intensidad y
duracion. (p.14). A diferencia de Robbins (2013) quien afirmé que la motivacion
laboral son los procedimientos que examinan el entusiasmo, direccion y
perseverancia del trabajo de una persona para alcanzar un fin (p.202). Por tal
motivo al comparar los dos conceptos sobre la motivacion laboral se eligi6 al de
Mushinsky ya que es la que mas se asemejo a la investigacion.

En cuanto a la ejecucion de la discusién sobre los resultados, se comparo
si la hip. General relacionada a la estrategia motivacional se asocia con la
satisfaccion laboral de los trabajadores; frente a los antecedentes nacionales e
internacionales. Referente a las variables estrategia motivacional y satisfaccion
laboral se evidencié en el cruce un resultado de 0,768; en tal sentido, se pudo
afirmar la existencia de una asociacién positiva considerable y directamente
proporcional entre las variables estudiadas, ademas se observé un nivel de sig.
(Bilateral) p = 0.000 < 0.05, por tal motivo, se declind la hip. Nula y se acepté la
hip. Alterna del estudio, y se confirmo la existencia de la relacion entre estrategia
motivacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa de
Servicios Especiales Dos de Mayo. Dichos resultados se confirmaron al
compararlos con la investigacion a nivel local de Llontop y Pérez (2020)
obtuvieron un resultado sig. = 0.004 < 0.05 lo cual afirmé la relacién entre ambas
variables satisfaccion laboral y motivacion laboral, con una muestra de 30
trabajadores de Mariategui Hotel & Suite.

Del mismo modo se comparo los resultados con Vasquez (2016) quién en
su investigacion hallé una correlacion positiva de 0.564 con una sig. (Bilateral)
de 0.004, dicho estudio fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
de tipo correlacional. Asimismo a nivel nacional Palacios (2019), quien tuvo como

resultados que si hubo una asociacion alta entre sus variables, utilizé un disefio
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correlacional, no experimental y de corte transversal, de tipo descriptivo y nivel
aplicado. Del mismo modo el resultado de Sanchez (2016), evidencié que si hubo
una correlacion altamente significativa con un nivel de 0.901 entre sus variables
motivacion y satisfaccion laboral, tuvo una muestra de 120 trabajadores de la
Red de Salud de la ciudad de Chimbote.

Por otro lado, a nivel internacional se comparo6 los resultados con los de
Alarcon, Ganga, Pedraja y Monteverde (2020) quienes tuvieron como resultado
una correlacion positiva de 0,659 entre las variables motivacion y satisfaccion
laboral con una muestra de 35 trabajadores y tuvieron un enfoque cuantitativo,
descriptivo y transversal. De igual manera Mignini, Sdnchez y Davila (2020)
tuvieron como resultados que los colaboradores de la organizacion Pastichismo
C.A se encontraron desmotivados y ello afecté directamente a la productividad
de la empresa, y su finalidad fue incrementar el grado de satisfaccion de los
empleados de la empresa antes mencionada. Del mismo modo, Vera (2019)
quien tuvo un estudio descriptivo, disefio no experimental y corte transversal,
después de que aplicé la motivacion en sus colaboradores logro tener a través
de sus encuestas resultados positivos, y esto demostré que los trabajadores se
centraron en su produccién y generaron una buena rentabilidad para su
empresa. Los antecedentes concordaron con la investigacion al obtener
resultados positivos en la relacion de la estrategia motivacional y la satisfaccion
laboral, y esta informacién servira para que otros investigadores puedan tomar
como referencia estos datos para sus estudios de investigacion ya que fueron
correlaciones positivas.

En cuanto a la primera hip. Especifica se propuso, que existe relacion
entre beneficios sociales y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo. En el andlisis bivariado dio
como resultado 0.652, y segun el estadigrafo Rho de Spearman indic6 un grado
de correlacion positiva media y una sig. (Bilateral) p = 0.001 < 0.05, por tal motivo
se rechazé la hip. Nula, y se acepto la hip. Alterna; finalizando que de acuerdo a
lo que se afirmd en la hip. de investigacion si existe relacion entre la D1 y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa. En concordancia con
lo anterior, al comparar el resultado de Toro (2019) quien tuvo como evidencia
una correlacion directa significativa entre las variables motivacion laboral y

satisfaccion laboral de la poblacion de 14 trabajadores del area de Patrimonio
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Fiscal del Gobierno Regional de Lambayeque, por lo tanto se encontré la
existencia de una similitud con la investigacion por lo que también admitio la
hipotesis de la existencia de una relacion entre la dimensién proposito y
satisfaccion laboral, y en tal sentido también analizo a los beneficios sociales
como indicador de la dimension proposito.

En cuanto a la segunda h. especifica se propuso, que existe relacion entre
incentivos y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa. En el
analisis bivariado indicé como resultado 0.613, y referente al estadigrafo Rho de
Spearman indic6 un grado de correlacion positiva media y una sig. (bilateral) p =
0.003 < 0.05, por tal motivo se rechazo la hip6tesis nula, y se aceptd la hipotesis
alterna, finalizando que de acuerdo a lo que se afirmé en la hipotesis de
investigacion si existe relacién entre incentivos y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo. En tal
sentido comparando el resultado de Valderrama (2017) quien concluyé que
existe una relacidbn media, entre las variables motivacion y satisfaccion laboral
con una sig. (Bilateral) = 0.000, y en nivel correlacion positiva media de 0.596;
determinado después de aplicar el estadigrafo de Rho de Spearman, se
evidencio que si existe similitud con la investigacion por lo que de igual manera
admiti6 la hipotesis de que si hay una la relaciébn entre la dimensién
remuneracion y satisfaccion laboral, y en tal sentido también analizé a los
incentivos como indicador de la dimension remuneracion. Asimismo Reyes y
Salgado (2021) indicaron que existe una relacién

Referente a la tercera hipotesis especifica se planted, que existe relacion
entre clima laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Cooperativa
de Servicios Especiales Dos de Mayo. En el andlisis bivariado evidencié un
coeficiente de correlacion de 0.631, y referente al estadigrafo Rho Spearman
indicd un nivel de correlacion positiva media y una sig. (Bilateral) p = 0.002 <
0.05, por tal motivo se declina la hip. Nula, admitiéndose la hip. Alterna,
finalizando que de acuerdo a lo que afirmé a la hip. de investigacion si existe
relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo. En tal sentido, el resultado
de Criollo (2019) determiné que hay relacién significativa entre las variables clima
laboral y satisfaccién laboral con nivel de sig. (Bilateral) = 0.000 < 0.05, y su

correlacion fue de 0.469, por tal motivo si existio similitud con la investigacion por
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lo que de igual manera admitié la hip. de que hubo una relacién entre las
variables clima laboral y satisfaccion laboral. Del mismo modo el resultado de
Mamani (2019) concluyé que existe relacion significativa alta entre sus variables
clima laboral y satisfaccion laboral con una correlacion de 0,981, por tal motivo
si existio semejanza con el estudio entonces se aceptd la hip. de la existencia de

una relaciéon entre las variables.
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VI.  CONCLUSIONES
Referente a las conclusiones Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) indicaron

que al preparar las conclusiones se debe evitar rehacer los resultados, las

conclusiones deben ser coherentes con la informacién. (p. 345). Se encontraron

las siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Los resultados que se obtuvieron del analisis univariado mostraron
para la variable estrategia motivacional, que el 52.4% indicé que dicha
variable causa un impacto bajo en la Cooperativa, asimismo el 38.1%
manifestd que causa un impacto medio y el 9.5% expreso la existencia
de un impacto alto en la Cooperativa. Referente a la variable
satisfaccion motivacional se evidencié que el 28.6% afirmé que la
satisfaccion laboral causa un efecto bajo en la Cooperativa, de igual
manera el 47.6% manifestd que la variable antes mencionada causa
un impacto medio y el 23.8% indicé que existe un impacto alto en la
Cooperativa. En relaciéon al cruce de las variables estrategia
motivacional y satisfaccion laboral se obtuvo como resultado un
coeficiente correlacional de 0,758 y una sig. (Bilateral) = 0,000;
consolidando la existencia de una relacién positiva considerable entre
las variables estudiadas. En conclusion en la Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo se hall6 que hay pocas estrategias
motivacionales para lograr la satisfaccion de los trabajadores.

De acuerdo a los resultados obtenidos del andlisis univariado en
relacion a la primera dimension condiciones laborales evidenciaron
que el 42.9% manifesto que la dimensién causa un impacto bajo en la
Cooperativa, el 33.3% indicé que causa un impacto medio y el 23.8%
afirmd la existencia de un impacto alto en la cooperativa. Luego de la
ejecucion de la estadistica bivariada se obtuvo los resultados de un
coeficiente de correlacion de 0,652 y una sig. (Bilateral) = 0,001; por
tal motivo se declind la hip. Nula, aceptando la hip. Alterna,
confirmando que, si existe relacion significativa entre condiciones
laborales y satisfaccion laboral. Por ultimo, se determindé que los
resultados comparados en la correlacién entre la dimensiéon y la

variable afirmaron que existe una correlacion positiva media.
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Tercera: Los resultados que se obtuvieron luego de realizar el analisis
univariado respecto a la dimension incentivos mostraron que el 57.1%
manifestoé que causa un efecto bajo en la cooperativa, el 38.1% indico
que causa un efecto medio y el 4.8% afirmo que causa un efecto alto
en la cooperativa. Luego de realizar la estadistica inferencial bivariada
confirman un coeficiente de correlacion de 0.613 y una significancia
de 0,003; por tal motivo se declind la hip. Nula y se admitié la hip.
Alterna, aceptando que, si existe relacion significativa entre incentivos
y satisfaccion laboral. En conclusion, resultados comparados en la
correlacion entre la dimension y variable estudiadas afirmaron que
existe una correlacion positiva media.

Cuarta: Los resultados que se obtuvieron luego de realizar el analisis univariado
respecto a la dimension clima laboral evidenciaron que el 61.9%
indicd que causa un efecto bajo en la cooperativa, 28.6% manifesto
gue causa un efecto medio y el 9.5% afirmd que causa un efecto alto
en la cooperativa. Luego de realizar la estadistica inferencial bivariada
confirman un coeficiente de correlacién de 0,631 y una significancia
de 0,002; por tal motivo se declin6 la hip. Nula y se admiti6 la hip.
Alterna, aceptando que, si existe relacion significativa entre clima
laboral y satisfaccion. En conclusién, al comparar los resultados en la
correlaciéon entre la dimension y variable estudiadas afirmaron que

existe una correlacion positiva media.
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VIl. RECOMENDACIONES
Al respecto Hernadndez, Ferndndez y Baptista (2014) afirmaron que las

recomendaciones servirdn para otras investigaciones al sugerir nuevos

instrumentos, lineas de investigacion, e indica lo que debe hacerse (p.345).

Primera:

Segunda:

Se recomendd, que la cooperativa en coordinacion con el area de
recursos aumente la estrategia motivacional estableciendo metas y
objetivos claros para que los trabajadores puedan sentirse motivados
y encaminar sus acciones y con esto puedan realizar sus tareas en el
tiempo indicado y asi logren aumentar su satisfaccion laboral al darse
cuenta que pueden lograrlo de manera eficiente, también se pueden
brindar capacitaciones de cursos o0 programas relacionados a las
tareas que realizan de manera diaria, asimismo se les puede dar
charla motivacionales para incrementar el autoestima de los
trabajadores.

Se recomendo, que para aumentar las beneficios sociales de los
colaboradores en la cooperativa el gerente en coordinacion con el
area de recursos humanos y economia elabore contratos por 3 meses
para que dichos trabajadores sientan que tienen una buena
estabilidad laboral, asimismo se recomienda la inspecciéon del lugar
de trabajo implementando un plan que brinde los medios y
equipamientos necesarios para una mejor seguridad laboral, por
ultimo hacer una revision sobre el sueldo mensual que este acuerde
a los conocimientos de los trabajadores y al tiempo que llevan en la
organizacién para los trabajadores sientan que se les brinda una
remuneracion adecuada. Con la aplicacion de las recomendaciones
antes mencionadas se lograra una buena satisfaccién laboral de los

colaboradores.

Tercera: Se recomendd, que para mejorar los incentivos para los trabajadores,

el gerente en coordinacion con el area de recursos humanos realice
una planeacion detallada para implementar recompensas por el
trabajo bien realizado como por ejemplo un almuerzo gratis, elogiarlo
y reforzar su confianza, capacitaciones o cursos de su interés, de igual
manera se puede realizar ascensos de acuerdo al tiempo que se

encuentren los trabajadores laborando en la cooperativa, a los
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estudios realizados y a las metas cumplidas, y finalmente se les puede
brindar reconocimientos en publico haciendo ver que se cumplieron
con los objetivos establecidos, todo ello ayudard a mejorar la
motivacion de los trabajadores y asi lograr una buena satisfaccion
laboral en ellos y por ende mejoraré la productividad de la cooperativa.
Cuarta: Se recomendd, que para poder mejorar el clima laboral en la
cooperativa el gerente en coordinacion con todas las areas tengan
reuniones mensuales y elaboren una agenda para realizar actividades
de integracién fuera del trabajo, incentivar a que los trabajadores se
apoyen entre si para que haya una buena relacion entre los
trabajadores y asimismo una buena relacion entre los jefes y
trabajadores, asimismo para aumentar el nivel de desafios en la
cooperativa brindarles a los colaboradores metas y objetivos realistas
para que ellos puedan cumplir con eficacia sus tareas, todo lo antes
mencionado ayudara para los trabajadores incrementen su satisfaccion
laboral y con ello se lograra tener trabajadores comprometidos con su

puesto y se lograra también aumentar la rentabilidad.
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ANEXOS
Anexo 1
Matriz de consistencia

Estrategia mofivacional y satisfaccidn laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo - Lima, 2021

Problema general

Objetivo genaral

Hipdtesis general

Wariables

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

4 Cudl es la relacién que
existe entre Estrategia
motivacional y satisfaccidn
laboral de los trabajadores
de la Cooperativa de
Servicios Especiales Dos de
Maya?

Determinar la relacidn que
existe entre Estrategia
motivacional y satisfaccidn
laboral de los trabajadores
de la Cooperativa de
Semvicios Especiales Dos de
Mayo.

Existe relacidn significativa
entre Estrategia motivacional
y satisfaccidn laboral de los
trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo.

Estrategia motivacional

Beneficios sociales

Incentivos

Clima laboral

Estabilidad laboral
Seguridad laboral

Remuneracidn adecuada

Recompensas
Ascensos

Reconocimientos

Relacidn trabajador —
trabajador

Relacidn jefe — trabajador

Nivel de desafios

4Cudl es la relacidn que
existe entre beneficios
sociales y  =atisfaccidn
laboral de los trabajadores de
la Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo?

Determinar la relacidén que
existe entre beneficios
sociales Wy satisfaccidn
laboral de los trabajadores
de la cooparativa de
Servicios Especiales Dos de
mayas?

Existe relacién significativa
entre la relacidn de beneficios
sociales y satisfaccidn laboral
de los trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo.

4, Cual es la relacién que
existe entre incentivos y
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Maya?

Determinar la relacidn que
existe entre incentivos v
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayoa?

Existe relacidn significativa
entre la relacién de incentivos
y satisfaccidn laboral de los
trabajadores de la cooperativa
de Servicios Especiales Dos
de Mayao.

4 Cudl es la relacién gue
existe entre clima laboral y
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Maya?

Determinar la relacidn que
existe entre clima laboral vy
satisfaccidn laboral de los
trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo.

Existe relacién significativa
entre la relacién de clima
laboral y satisfaccién laboral
de los trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo.

Satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Cooperativa de Servicios
Especiales Dos de Mayo.

Condiciones de bienestar

Trabajo en grupo

Esfuerzo y resultados
individuales

Horarnio flexible

Desarrallo profesional

Cohesidn

Suficiencia

Winculacidn

Tipo de investigacian:
Aplicada_

Drisefio:

Mo experimental con corte
transversal , tipo descriptiva
Cormrelacional.

Enfogque:
Cuantitativo.

Poblacidn:
21 trabajadores.

Muestra:
Poblacional 21
trabajadores .

Técnica de investigacidn:
La encuesta

Instrumento:
El cuestionario.




Anexo 2

Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DEFIMICION DEFIMICION DIMEMSIONES INDICADORES ESCALA TIPO DE ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIOMNAL
Mushinsky (2007} La estrategia Es=tabilidad laboral
citado por Sanchez metivacional se medira
(2016) sefiald que la nmdi?nte . f:l Beneficios sociales Seguridad laboral Test de Likert
Gape 2t cuestionario que consta
glsmwj. r? Dngru;.bmgg gg 62 p_reguntas con las Rergunera:jciun Totalmente De acuerdo
imensiones: a adecuada
fortalezas  eficaces beneficios sociales, Eb; De acuerdo
Esftrategia Motivacional que S_E ': r_ean dentro Incentivos, (c) clima Recompensas Ordinal
del individuo, para japoral. Indeciso
dar orgen a una Incentives Ascensos
conducta que tenga En desacuerdo
relacion  con el Reconocimientos
trabajo ¥ para Totalmente en
establecer su forma, Relacion trabajador- desacuerdo
direccion, intensidad Clima laboral Trabajor
y duracion (p.14). Relacion jefe-
frabajador
Mivel de desafios
Robbins (2013) indico La satisfaccion del Condiciones de Horario flexible Test de Likert
que la safisfaccion trabajador se medira a bienestar
laboral es un traves de un Desarrollo profesional  Totalmente De acuerdo
senfimiento positive  cuestionario que consta
Satisfaccion que tiene el trabajador de 62 preguntas con las De acuerdo
Laboral sobre su puesto de dimensiones: (a) Trabajo en grupo Cohesion Ordinal
trapajo, gue se obliene condiciones de Indecizo
como  resultado  de biemestar, (b) trabajo en
haber evaluade las grupo, (c) esfuerzos y En desacuerdo
caracteristicas del resultados individuales. Esfuerzos y resultados Suficiencia
mismo. (p.75). individuales ) Totalmente en
Winculacion desacuerdo
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ANEXO 4. CUESTIONARIO PARA MEDIR LA ESTRATEGIA MOTIVACIONAL

OBJETIVO: Determinar la relacion de la estrategia motivacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de Mayo.
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes.

1 2 3 4 5
Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo | Totalmente en
acuerdo desacuerdo

i Dimensicnes/items 1| g| 3| 4| 5
M 01: Beneficios Saociales
o1 Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral
0z En la emprasa donde trabaja le toman importancia a la estabilidad laboral
] La empresa donde trabaja le brinda seguridad laboral a sus colaboradores

Suw trabajo actual ke permite atender necesidades de seguridad como: aspecios

o4 fisicos. de salud, familiar.
05 Su susldo s bajo en relacidén a la funcion gue realiza
1] Emn la empresa donde trabaja cada uno gana lo gue s merece por su trabajo.

o7 Siente gue el sueldo gue tiene as bastante aceptable.
D2: Incentivos

oE Obtiens recompensas cuando trebaja bien.

4] Las recompensas mofivan al personal a unirse a la empresa.

10 Ac'h._.laria de manera mas eficazr si recibiera una recompensa por 2| trabajo que
realiza.

11 Tiens posibiidadeas de ascensos en su frabajo.

12 En la emprasa donde trabaja existe una politica de ascensos.

13 Los Bscensos que realiz_an al personal lo hacen en funcién a la preparacion
profesional de los trabajsdores.

14 Cuando realiza su trabajo obtiense reconccimientos por parte de los demas.

15 Cuamndo no hace bien su trabajo lo critican duraments.

18 Refuerzan su confianza los jefes inmediatos.

17 L= re::un-::l_::imientuﬁ otorgados por la empresa donde trabaja han sido entregados
de manera justa.
03: Clima Laboral

12 Emn la empresa donde trabaja hay un buen clima laboral.

19 Tiens buenas relacicnes de trabajo con sus companeros.

20 Los jefes motivan a las buenas relaciones entre frabajadores.

21 Entre los companeros de trabajo hay apoyo y ayuda.

22 Desarrcllan actividades recreativas gque fomenten un clima laborel agradable.

23 Los jefes mantienen busnas relaciones laborales con los trabajadaores.

24 Entre los jefes v trabajadores existe una buena comunicacicn.

25 Sus jefes son comprensivos con los frabajadores.

28 Los jefes saben cdmo dirigir 2l trabajo para gue sea mas eficaz.

27 Es grata la disposicion de su jefe cuando ke pide alguna consulta sobre su frabajo.

28 L= relacion gue tiene con sus jefes es cordial.

20 Le gustan los retos dificiles.

30 Le gusta competir y ganar.

31 Se propone alcanzar las metas gue se traza.

3z En su empresa s& afrontan y superan los obstaculos.

Fuente: elaborado por la tesis de posgrado (maestria) de Bernal (2019), Universidad

Cesar Vallejo
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ANEXO 5. CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
OBJETIVO: Determinar la relacion de la estrategia motivacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Servicios Especiales Dos de

Mayo.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes.

1 2 3 4 5
Totalmente de | De acuerdo Indeciso En Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

e Dimensionesiitems 1 | g| 3| 4| [

D1: Condiciones de bienestar

o1 Le disgusta su horario
az Su horario es flexible
a3 El horario que fizne le permite disfrutar bien su refrigero
04 Es importante que respeten su horario establecido
o5 A trabsjado mas de su horario establecido
15 Cluisiera modificar su horario
ri Su trabajo le permite desamollarse personalments
o8 Existe cporfunidades de progresar en su empress
oo Las actividades en las que trabaja le permite sprender y desamollarse
10 Le brindan cursos de capacitacion

Es importante que la empresa promueva que sus colaboradores progresen
personalmente
D2: Trabajo en grupo

12 Le agrada trabajar con sus compareros
13 Sus compaferos de frabajo cooperan entre si
14 Su grupo de trebajo funciona como un equipo bien integrado
15 Apoya 8 sus companernss de trabajo para lograr los objetivos de su drea
16 Es importante trabajar en equipo
17 El exitc &n su area depende de todos
18 La empresa promueve que todos trabajen en equipo
D3: Esfuerzos y resultados individualas
19 Siente gue es capaz de realizar su trabajo
20 Se siente complacido con la actividad que realiza
=1 L_E Er'.'prEEa le brinda herramientas necesaras para que realice su trabajo de manera
efectiva
22 Se siente feliz por los resultados gue logra en su trabajo
23 Su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo
24 El esfuarzo de trabsjar mas horas es reconocido
=5 L= empresa promuave que los trabajadores realicen su trabajo con esfuerzo y
dedicacion
268 Se siente parie importante de la empresa donde trabaja
27 Cumple con sus metas propuestas
28 La empresa les pons metas
20 Se siente frustrado si no llega a la meta gue se trazo
30 Es importante cumplir con las metas que se traza

Fuente: elaborado por la tesis de posgrado (maestria) de Bernal (2019),
Universidad Cesar Vallejo.
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ANEXO 6: CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ESTRATEGIA MOTIVACIONAL

[N WVARIABLE: ESTRATEGIA MOTIVACIOMNAL Pertinencia1 Relevancia 2 Claridad = Sugerencias
DIMENSIONES/ITEMS X D A mM [ D 2 M [ D Ay MM
DIMESION: Condiciones laborales (=) F-% D - D -
o1 Su puesto de trabajo e ofrece estabilidad laboral. e e >
oz Estabilidad laboral En la empresa donde trabaja ke toman importancia a la estabiidad = = »
laboral.
03 La empresa donde trabaja le brinda seguridad laboral a sus > 4 4
Seguridad laboral colaboradores.
[a2:1 Su trabajo actual le permite atender necesidades de seguridad Como: > b4 >
aspectos fisicos, de salud, familiar.
o5 Su sueldo es bajo en relacion a la funcikdn que realiza. > > o
06 Remunearackn En la empresa donde rabaja cada unoc gana 1o QUE Se merece por Su £ = =
Adecuada abajo.
or Siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable. F > =
DIMESION: Incentivos
o8 Obtiene recomMpensas cuando trabaja ben. e »x e
o9 Recompensas Las recompensas motivan al personal a unirse a la empresa. 4 > 4
10 Actuara de manera mas eficaz si recbiera una recompensa por el 3 = =
trabajo que realiza.
11 Tiene posibilidades de ascensos en su trabajo. e e pod
12 En la empresa donde trabaja existe una politica de ascensos._ »x = >
AsScensos
13 Los ascensos gque realizan al personal lo hacen en funcion a la 3 = x
preparacion profesional de los trabajadores.
13 Cuando realiza su rabajo obliene reconocmienios por pane de os E"3 = =
demas.
15 Cuando no hace bien su trabajo lo critican duramente. x 4 x
G Reconocimientos Refucrzan su confianza los jofes Inmodiaios > = =
17 Los reconocimientos olorgados por la empresa donde trabaja han > = =
sido entregados de manera justa.
DIMENSION: CLIMA LABORAL
18 En la empresa donde trabaja hay un buen clima laboral = = =
19 R N Tiene buenas relaciones de trabajo con sus companernos. > 3 e
Z0 Relacién trabajador- Los jefes motivan a las buenas relaciones entre trabajadores. = < =
21 trabajador Entre los compaferos de trabajo hay apoyo y ayuda. b4 x x
22 Desarrollan actividades recreativas que fomenten un clima laboral x x 3
agradable.
23 Los jefes mantienen buenas relaciones laborales con los = = x
trabajadores.
24 Relacidn Jefe- Entre los jefes y trabajadores existe una buena comMuUMNICACHON. o 0 .
25 trabajador Sws jefes son comprensivos con los trabajadores. Fr > I
26 Los jefes saben como dirigir el trabajo para gque sea mas eficaz. = B B
27 Es grata la disposicidn de su jefe cuando le pide alguna consulta » x 3
sobre su trabajo
28 La relacion que iene con sus jefes es cordial. I " 3
29 Le gusian os relos dificiles. x 0 b9
=0 _ Le gusta competin w ganar. fad 2 3
31 MNivel de Desafios Se propome alcanzar las metas que S traza. X . Y
== En su ermpresa se alronlan y swperan 1os obstacilos. = S =

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
~ »
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Graus Cortez Lupe Esther. DNI: 07539368 < ‘ﬂw -

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo Firma del experto informante
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo Metoddlogo

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



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 7: CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ESTRATEGIA MOTIVACIONAL

N VARIABLE: ESTRATEGIA MOTIVACIOMAL

Pertinenciai Relevancia =2 Claridad = Sugerencias
DIMEMNSIONES/ITEMS L% D N A M D o n n [ =] o hA
DIMESIOMN: Condiciones laborales =] oy D o D o
01 Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral. e > >
oz Estabilidad laboral En la empresa donde trabaja le toman importancia a la estabibdad = x =
laboral .
03 La empresa donde trabaja le brinda seguridad laboral a sus B 4 >
Seguridad laboral colaboradores .
O Su trabajo actual le permite atender necesidades de seguridad como: 3 x .
aspectos fisicos, de salud, familiar.
05 Su susldo es bajo en relacion a la uncion que realiza > > >
06 Remunanaciin En la empresa donde trabaja cada uno gana o que se merece por su o »x 4
Adecuada trabajo.
or Sente que el sueldo que Bene es bastante aceptable. s > »
DIMESION: Incentivos
[s]:] Obtiene recompensas cuando trabaja ben. = = B
o9 Recompensas Las recompensas motivan al personal a unirse a la empresa. x x »
10 Actuarna de manera mas eficaz si recbiera una recompensa por el > = >
trabajo gue realiza.
11 Trene posibilidades de ascensos an su trabajo. P . b
12 En la empresa donde trabaja existe una politica de ascensos. x = »
Ascensos
13 Los ascensos que realizan al persconal lo hacen en funcion a la x. = P
preparacion profesional de los trabajadores.
14 Cuando realiza su Fabajo Chlens reconcCMIenios por partes de os = = »
demas.
15 Cuando Nno hace bien su trabajo lo cntican duramente. > b4 »
- A
16 nocimientos Refuerzan su confianza Ios jefes InMmediatos. x x bt
a7 Los reconocimientos clorgados por la empresa donde trabaja han > = >
sido entregados de manera justa.
DIMEMNSION: CLIMA LABORAL
18 En la empresa donde trabaja hay un buen clima laboral. > = b4
19 R N Tiene buenas relaciones de trabajo con Sus CoOmMpaneros. > > E's
=0 Relacion trabajador- Los jefes motivan a las buenas relaciones entre trabajadones. P » .
=1 trabajador Entne los companercs de trabajo hay apoyo y ayuda. = x x
22 Desarrollan actividades recreativas que fomenten un clima laboral > x 4
agradable.
23 Los jefes mantienen buenas relacones laborales con los = 3 3
trabajadores.
24 Relacidn Jefe- Entre los jefes v rabajadornes existe una buena oomunicacion. 0 3 x
25 trabajador Sus jefes son comprensivos con los trabajadores . > "3 ™3
26 Los jefes saben como dirigir el trabajo para que sea mas eficaz. = B >
27 Es grata la disposicion de su jefe cuando le pide alguna consulta s x 0
Sobre su trabajo.
=] La relacion que tiene con sus jefes es cordial = * ¢
29 Le gusian los neios dificiles. x e 3
=20 _ Le gusta competin w ganar b £ 3
31 MNivel de Desafios Se propomne alcanzar las metas que s traza. x E3 o0
3> En su -empresa s afrontan v swp-eram los obstaculos . ® e 4

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Torres Cabanillas Luis Alberto. DNI: 08404690

lPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensiéon

Firma del experto informante
Ing. Estadistico
CIP 49863




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO!

ANEXO 8: CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ESTRATEGIA MOTIVACIONAL

~NT VARIABLE: ESTRAT EGIA MO T IVACIONAL Pertinemncias s Relaevancia > Clariciads = Sas rencias
NST na ol A MT ol A n e o A A
DlMENSIZW cm-:son-s Taborabes (=] ~ (=] ~ (=) ~
o3 Bt pUeSto Ge Uabako o offrece oatabidad ebor ol >< > =<
E stabeliciad Eaboral TN i ompros s Ooredes Eratmjes e Borriann AT o Rarwcias > v >
- b “bcianct bawborad
oS Tan ormp IO trantan) o be oo = P >
Seguridad | atoral Lmboral o mous
oa S0 U boho SCTud e Dor Ty e Ielar i er e ces i aes
S como:- e maluscs > > >
Temerriti e
oS S0 sueloo es bako en - ke s > > >
Rermunerscion adecumcts
o3 {nl-“m”mlwm“mbqw =< po >
POr mam tr
o7 smmwﬂmmm”w- > > >
I NSO I nce ntivos
TW IR cormpers. o e otivan ol = = & unirse o e 25 = =
T COrTp e Pormonot
0 M«m—momum-um
rescormperma gor et x > b
EE] T e ot S on wus >< > >
E T3 [ E R e emprena Gonde Irabhaje eranle e olilices e > > >
AnC eninos
pecensos.
a3 B porsonal o hacen e
vuncnon- ta mmmmu > > >
trata con
a4 CTuando noalizn Se Habajo Ol MocOnaCrmienbon
S Pom cle x >< aas
15 CUanco Mo REace Dlorn U trabaio o oritican > P >
Reconacm kentos Surarmente
16 R_-'u.rz-n Bea COMmBarnza ks pefons INnemaecimbions . -4 e >
7 T COMOCIETTIeLoS OLOf PG On (0 i ormpre s
mmmmmm“m- > > x
_sste.
DIME NSION - Clima latsoral
i8 En o errprena Gonde Uabala hay Un oeers clirre > P >
Lo Int>cerad
19 Tiene Diasonas e T Bess > = >
Z0 FROIBCHST Lo ow) oS — Los jefos molivarm o Las Darenas relackones entre > =< >
e S
=1 Entre lom Cormpamercs oo trabalo Moy Spoyo ¥y > = >
| syucta |
Deosarrcoiian v
un clirma 1 x > cad
=3 Los jofos manbonen DUCOan Felscioneas b orm les > =< >
con o= tr
24 Entre los jofas y rabajacdores exinle una Deasonas > =< >
ETN-
=5 y pofe- FEfom SO CONMPTEBnSiwos o Fos b aba oo e > < >
26 Los jofon saben oo Gir g ol Urabajcs Dare QU > > >
-7 E.wn-a-m“mﬂownm
alguana consaita sobre tra o b ad
=8 L-r.l.etoﬂqu.uon.eonsu—)omuw > >< >
29 Le gustan lom retos cificiles. > < >
30 Lo Gustas CoOMpeatin ¥ cianaer . ¢ < >
=1 Nivet de desafics Seo propone SicanTar Ias Thotas Qe 5o Wase. = =< =
=2 En mu or - ¥ o > > >
wos

Observaciones: El instrumento presenta suficiencia de ser aplicado en la muestra seleccionada.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] T T
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor DNI: 10596867 &7

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo Firma del experto informante
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo Especialista en Administracion
Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO!

ANEXO 9: CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N VARIABLE: SATISFACCION LABORAL Pertinencia 1 Relevancia = Claridad 3 Sugerencias
DIMENSIONES/ITEMS (7] D = (¥ (7] D =y [V [M] D =% "]
DIMESION: Condiciones de bienestar D Py D Py D Py
o1 Le disgusta su horario. b3 b3 x
02 Horario flexible Su horario es flexible. »x * x
o3 El horarnio que tiene le permite disfrutar bien su refrigerio. x x E"
[oF-3 Es importante que respeten su horario establecido._ ke kS x
05 A trabajado mas e su horano establecido. x *x *®
13 Quisiera modificar su horarno. x e 3
o7 Su trabajo e permite desarrollarse personalmente. x = »
Desarrollo =) ad
[+]I=] profesional siste oportun les de progresar en Su empresa. x = e
09 Las actividades en las que trabaja le parmite aprender y -4 » =
desarmcllarse.
10 Le brindan cursos de capacitacion. E3 x S
11 Es importante que la empresa promueva gue sus colaboradores 3 > b4
progresen personalmente .
DIMESION: Trabajo en grupo
12 Le agrada trabajar Ccon SUs Com pane nos. x x »
13 Sus compafieros de trabajo cooperan entre si. x x x
14 Su grupo de trabajo funciona como un equipo bien integrado. > 5Y x
15 Apoya a sus companerocs de trabajo para lograr los objetivos de * = x
| Cohesién S Area.
16 Es imporante trabajar en equipo. 4 » b4
17 El éxito en su area depende de todos. > x b4
18 La empresa promueve que todos trabajen en equipo. 3 x =
DIMENSION: Esfuerzo y resultados individuales
19 Siente que es capaz de realizar su rabajo. o 3 b4
20 Se siente complacido con la actividad que realiza. » » o
21 ~ . La empresa le brinda herramientas necesarnas para que realice s x
Suficiencia su trabajo de manera efectiva.
22 Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo. B £
23 Su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo. s 3 *
24 El esfuerzo de trabajar mas horas es reconocido. x x x
25 La empresa promueve que los trabajadores realicen su trabajo x 2 o
con esfusrzoe vy dedicacidn.
26 Se siente parte importante de la empresa donde trabaja . " = ®
27 Cumple con sus metas propuestas. F" F" =
28 vinculacién La empresa les pone metas. » » x
29 Se siente frustrado si no llega a la meta que Se Irazd. » » =
30 Es importante cumplir con las metas que se traza. o » >

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Graus Cortez Lupe Esther. DNI: 07539368
lPertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del experto informante

Metoddlogo




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 10: CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

s WARIABLE: SATISFACCION LABORAL Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad = Sugerencias
DIMENSIONES/ITEMS ] D A [ M [ D = X [ D =y (%]
DIMESION: Condiciones de bienestar D o D A D oy
01 Le dizsgusta su horarno. kS 3 k3
[ Horario flexible Su horario es flexible, x £ 3
03 El horano que tene le permite disfrutar bien su refrigeno. > K b4
o4 Es importants que respeten su horario establecido. x 2 x
05 A trabajado mas de su horaro establecido. x x .
=] Quisiera modificar su horaro. x b x
o7 Su trabajo e permite desarmollarse personalmente. x x x
o8 Desarrollo Existe r—r— = r
Wofﬂsional b oot es e progresarn en Ssu empresa. > = .4
o9 Las actividades en las que trabaja le permite aprender y x »x x
desarrollarse .
10 Le brindan curscos de capacitacion. x » S
11 Es importante que la empresa promueva que sus colaboradores s b4 x
progresen personalments
DIMESIOMN: Trabajo en grupo
12 Le agrada trabajar CoOn Sus Companenss. E 4 >
13 Sus compaferos de trabajo cooperan entre si. 3 3 =
14 Su grupo de trabajo funciona como un equipo bien integrado. . E 3
15 Apoya a sus companercs de trabajo para lograr los objetivos de ®x x »
Cohesion mus dhres. -
16 Es importante trabajar en equipo. x »® x
17 El éxito en su area depende de todos. > x x
18 La empresa promueve que todos trabajen en equipo. > S x
DIMENSION: Esfuerzo v resultados individuales
19 Siente que es capaz de realizar su trabajo. o s x
20 Se siente complacido con la actividad que realiza. b4 b4 b4
21 ~ ; La empresa le brinda herramientas necesanas para que realice E3 x B3
Suficiencia su trabajo de manera efectiva.
22 Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo. 3 > b3
23 Su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo. e s
24 El esfuarzo de trabajar mas horas s rneconocido . s s
25 La empresa promueve que los trabajadores realicen su trabajo . >
con esfuerzo y dedicacitn.
26 Se siente parte importante de la empresa donde trabaja. x x x
i d Cumple con sus melas propuestas. > b P
28 . : La empresa les pone metas. b4 . >
29 Vinculacian Se siente frustrado si no llega a la meta que se trazd. Fa e =
30 Es importante cumplir con las metas que se tIraza. 3 > »
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] g /.
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Torres Cabanillas Luis Alberto. DNI: 08404690
1pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Firma dle' exréertto d',”{?”ma”te
[ ‘. : . P A e ng. estadistico
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del ?ZIP 10863
constructo

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



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 11: CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N*© VARIABLE: SATISFACCION LABORAL Pertinencia 1 Relevancia 2 Clandad 3 Sugerencias
DIMENSIONES/ITEMS n D A M| M D a nM nM ol A M
DIMENSION: Condiciones de bienestar D Al D A D A

o1 | Le disgusta su horano x x x

o= Horario flexiblie | Su horario es flexible > x x

o3 El horaro gque Sone le permite disfrutar bien su > > >

| refrigesic

[+ 1% Es importante qQue respeten su horano establecsdo s < >

05 A trabajado mas de su horario establecido b1 < > x

06 Quisiera modificar su horario > x< x

o7 Su rabajo le permite desarrollarse personalmente > 3 x x

o8 Desarrollo profesional [ Existe oportunidades de progresar en su empresa > >C: >

09 Las actividades en las que trabaja le permite > > >
a» nder y desarrollarse

10 | Le brindan cursos de capacitacion P x x

11 Es importante Que la empresa promueva que Sus > > >
colaboradores progresen personalmente

DIMENSION: Trabajo en grupo

12 Le agrada trabajar CON SUsS CoOMpaneros >4 > >

i3 ::Sus companecros de rabajo coopaeran entre =i > > S

14 Su grupo de rabajo funciona CoMmo unN equipo bien > > >

| integrado
1S Apoya a sus e de jo para lograr los > > >
Cohesidn | objetivos de su ares

16 Es importante trabajar en equipo >3 x x

17 El éxito en su area depende de todos s >4 x<

18 La empresa promueve que todos trabajen en Pre > >
oquipo

DIMENSION: Esfuerzo y resultados individuales

19 Suficiencia Siente que es capar de realizar su trabajo > IC >,

20 T Se siente compilaciso con ia actividad que realizas >~ < 1< > 4

21 La empresa le brinda herramientas Nnecesarias > > >
para gue realice su trabajo de manera efectiva

22 Se siente Teliz por los resultados que logra en su > > >
traabas) —_—— e

23 Su jefe valora ef esfuerzo Que hace en su trabajo > >4 > 1

24 El esfuerzo de trabajar mas horas es reconocsdo s > x

25 La empresa promueve gue los trabajadores > > >
realicen su trabajo con esfuerzo y deds L]

26 Se siente parte importante de ila empresa donde > > >
trabajes

27 Cumple con sus Mmetas propuestias 2 > >

28 Vincutacion L& empresa les pone metas >< > >

29 '_Scsmmnwmumw-l.mque” > > >
trazs

30 Es=s importante cumplir con las metas Que Se trazras e > 2€

Observaciones: El instrumento presenta suficiencia para ser aplicado en la muestra seleccionada.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alauna el enunciado del item. es conciso. exacto v directo

DNI: 10596867

Firma del experto informante
Especialista en Administracion




Anexo 12 Formulario virtual

cambios en Drive

H ENCUESTA DE ESTRATEGIA MOTIVACIONALY SATISFACCION LABORAL [ fy i st s 0o m 5 @

Preguntas  Respuestas @

21 respuestas
Se aceptan respuestas '

Resumen Pregunta Individual

Usuarios que han respondido

Enviar por correo ‘

katty.queg@gmail.com
geastillo_11@hotmail.com
jcastillo3380castillo@gmail.com

beli_91_09@hotmail.com Q
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