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RESUMEN

La investigacion considerd necesario determinar la relacion entre la motivacién y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo,
asi mismo, la relacién de la motivacion con las dimensiones de la segunda variable,
clima de trabajo, desempefio de trabajo, equilibrio familiar y economia y riesgo
familiar, justificado en que los trabajadores realizan sus labores desde sus
domicilios, que es un contexto de trabajo muy diferente a como venian realizando
sus actividades de manera presencial.

El estudio fue no experimental, de alcance descriptivo-correlacional, de
enfoque cuantitativo y de corte transversal. La poblacion fue de 88 trabajadores, la
muestra de 72 y se les suministraron dos encuestas. Los instrumentos utilizados
fueron validados por juicio de expertos.

Se contrasté la hipdtesis mediante la prueba Rho de Spearman y se
demostré que existe relacién “positiva baja” entre la motivacion y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo, con un
coeficiente de correlacion r=0.246 y un valor Sig de 0.037. Referente a la relacion
de la variable motivacién y las dimensiones clima de trabajo, desempefio de trabajo,
equilibrio familiar y economia y riesgo familiar obtuvieron una calificacion positiva y

baja.

Palabras clave: Motivacion, satisfaccion laboral, trabajo remoto.
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ABSTRACT

The research considered it necessary to determine the relationship between
motivation and job satisfaction of employees of a private university in Chiclayo,
likewise, the relationship of motivation with the dimensions of the second variable,
work climate, work performance, family balance and economy and family risk,
justified in that workers carry out their work from their homes, which is a very
different work context from how they had been carrying out their activities in person.

The study was non-experimental, descriptive-correlational in scope,
quantitative and cross-sectional. The population consisted of 88 workers, the
sample was 72 and they were given two surveys. The instruments used were
validated by expert judgment.

The hypothesis was contrasted using the Spearman Rho test and it was
shown that there is a “low positive” relationship between motivation and job
satisfaction of the collaborators of a private university in Chiclayo, with a correlation
coefficient r = 0.246 and a Sig value of 0.037. Regarding the relationship of the
motivation variable and the dimensions of work climate, work performance, family

balance and economy and family risk, they obtained a positive and low rating.

Keywords: Motivation, job satisfaction, remote work
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I. INTRODUCCION

En las organizaciones actuales, la gestion y administracion del talento humano es
fundamental y trascendente, dado que, el talento humano especifico para las
actividades criticas, las que generan valor, son el motor del negocio, por ello es
muy importante cuantificar la satisfaccion de los colaboradores, ya que se ha
demostrado que la satisfaccion laboral se relaciona con un nivel productivo mas
elevado, asi mismo, la motivacién es una fortaleza para lograr los objetivos. (Ali y
Anwar, 2021). La motivacion y la satisfaccion laboral tienen una influencia plena en
el compromiso organizacional, por ello es necesario estudiar y analizar estos
conceptos. (Marta y et al, 2021).

En el analisis de Maureen y Westover (2020) sobre la satisfaccion en los
trabajadores de distintos paises, los resultados indicaron que, trabajadores con
funciones similares en paises con condiciones parecidas mostraron mayor
satisfaccion laboral que los empleados en paises de condiciones muy diferentes,
por ejemplo, en Japon la satisfaccion laboral evidencid un nivel mucho mayor que
el caso de México. Los factores de recompensas como el reconocimiento y el
entorno laboral influyen significativamente en la satisfaccion laboral de los
colaborares de la organizacion. (Norbu y Wetprasit, 2021)

En una organizacion, es muy relevante conocer el nivel de satisfaccion
laboral porque tiene un fuerte impacto en aspectos como el clima de trabajo, el
desempeno, el compromiso con el trabajo, comportamientos y actitudes, que se vi6
reflejado en el rendimiento y el comportamiento (Gbalah, 2021). Por otra parte, la
motivacién, como estado interno que direcciona y despierta los pensamientos, se
relaciona con aquellos factores que originan, mantienen o dirigen la conducta hacia
los objetivos (Marin y Placencia, 2017). Por ello la colaboracién de todos los niveles
jerarquicos es esencial para el proceso de relacidén entre trabajadores, ello potencia
la satisfaccion y la motivacién. (Nogueira y Alves, 2019)

El contexto laboral tuvo un cambio repentino en marzo de 2020, luego de
que la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) oficializé la pandemia originada por
el virus COVID-19, declarando muy importante el control epidemioldgico para evitar
la propagacion del virus. Como consecuencia directa se tuvo una gran
incertidumbre (Guardado, et al, 2020; Villanueva, 2020), relacionada al estrés y la

correspondiente satisfaccion en el trabajo. Las aproximaciones de Dingel y Neiman



(2020) indicaron que un 37% de los empleos en USA optaron por la modalidad de
home office, en su contraparte en México no se superé el 25%. El sector educacion,
financiero, legal y administrativo fueron las que emplearon el trabajo remoto con
mayor frecuencia, porque la naturaleza de su labor se desarroll6 mediante el
empleo de las TIC's y, en consecuencia, trabajaron desde sus hogares, ante este
nuevo contexto laboral se requiere de ampliar la investigacién para obtener
conclusiones mas generales, lo cual justifica la importancia de realizar estudios
sobre la motivacion y la satisfaccién laboral a mayor cantidad y a mayor
profundidad.

El teletrabajo puede tener efectos positivos y negativos en varios aspectos
de la vida personal y profesional, como la productividad, la satisfaccion laboral, el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, la calidad del desempefio laboral y el
estrés, ademas de otros factores muy influyentes como el tipo de organizacion, la
comunidad, la familia y el propio trabajador. (Mohammadi Tavileh, Gharagozlou , &
Seyedeh Somayeh, 2022). En la peninsula Ibérica, en lo relacionado a la
investigacién por parte del personal académico, las instituciones de educacién
superior enfocadas en fomentar la productividad y la estabilidad en su personal
académico deben adaptar sistemas de incentivos a las preferencias e inquietudes
de este tipo particular de trabajador y promover su motivacién, lo cual resalta su
importancia. (Albert, Davia y Legazpe, 2018)

El estudio realizado al personal académico de una universidad precisé que
el apoyo a los colaboradores del area administrativa, asi como, la mejora de su
condicion laboral incrementa su satisfaccion (Kakada & Deshpande, 2021). Los
trabajadores bajo la modalidad de trabajo remoto mostraron una mayor
satisfaccion, mientras que el equilibrio entre el trabajo y la vida personal es
satisfactorio mientras haya un estricto compromiso contractual, aceptado por
ambas partes, que lo regule. (Bellmann & Hubler, 2020)

La poblacidén analizada labora en una universidad privada ubicada en el
distrito de Chiclayo. En la universidad los colaboradores administrativos, tienen la
condicion de personal nombrado o personal contratado por plazo definido. Desde
marzo de 2020 hasta la actualidad, la mayoria de los trabajadores realiza sus
actividades de manera no presencial mediante el trabajo remoto (teletrabajo). Los

gerentes tienen el reto de disefiar puestos de trabajo, teniendo en cuenta los



efectos del clima psicolégico en los empleados. (Karanika et al, 2017). El estado de
emergencia sanitaria propiciod una transicién muy acelerada al trabajo remoto para
un gran sector de los trabajadores, esta modalidad fue una nueva forma de realizar
sus labores, por esto se requirié indagar mas sobre el efecto de este rapido cambio
en los indicadores de motivacion y satisfaccion laboral. (Forero et al., 2021)

Las organizaciones realizan analisis de la organizacién del trabajo a
distancia, encontrando efectos en el ambito individual, socio-psicolégico y
organizativo-empresarial, lo cual interfiere el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal causando alteraciones en la motivaciéon, la satisfaccion laboral,
compromiso organizacional, entre otras. (Sheveleva y Rogov, 2021). El personal
administrativo realiza sus tareas diarias y cumple con los objetivos que la
universidad exige, pero en este nuevo escenario laboral es imperioso llevar a cabo
un estudio sobre la motivacion y la satisfaccion laboral, dado que la rutina, las
funciones repetitivas y el nuevo entorno de trabajo domiciliario, protocolos de
seguridad, entre otros, influye en estos dos aspectos tan importantes para la
organizacion.

Como justificacion tedrica se tuvo al analisis sobre las nuevas condiciones
de trabajo (trabajo remoto), que propicié la oportunidad de generar nuevo
conocimiento, porque las variables no han sido analizadas en un contexto de
trabajo tan diferente, como un nuevo entorno fisico (domicilio), el clima de trabajo,
la supervisién a distancia, las distracciones del entorno, entre otros (Galanti, et al,
2021) para lo cual, se considerd evaluar la efectividad de la metodologia de las
actividades de investigacion teniendo en cuenta la experiencia (Shchedrina, 2021).
El resultado del analisis busco cubrir un vacio epistemoldgico, por ello se aplicd una
metodologia basada en evidencia cientifica para la produccion de nuevo
conocimiento. (Fackler, 2021)

En relacién a la justificacion practica, se basé en que la identificaciéon de una
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral fueron relevantes para la
organizacién y fundamentado en que la revision cientifica de la literatura se hallaron
articulos cientificos (Nueva Zelanda, Jordania y otros) donde se corroboré la
importancia del estudio de estas variables, asi como se demostré6 que guardan
relacion. (Roche y Haar, 2020) y (Suifan, 2019). A partir de los hallazgos, del nivel

de relacion, en caso de que la relacion entre variables sea directa o indirecta, alta,



baja o intermedia, se procedera a proponer nuevos estudios, programas de
evaluacion, con la finalidad de que el estudio tenga efectos practicos para la
organizacion.

El estudio se justifico en el aspecto metodolégico porque se desarrollé
siguiendo de manera estricta el método cientifico; definicion de las variables y
antecedentes mediante la revision documentaria y levantamiento de informacién en
campo. (Bernal Torres, 2010). También se apoya en que se ha logrado consolidar
en la matriz de operacionalizacién las dimensiones e indicadores, asi como los
instrumentos que pueden ser utilizados para futuras investigaciones. (Nayak &
Priyanka, 2021)

Se formulé como Problema General: ;Qué relacién existe entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una universidad privada
de Chiclayo?, las preguntas especificas estan indicadas en el anexo 1.

El objetivo general fue: Determinar la relacion entre la motivaciéon y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.
Los objetivos especificos estan indicados en el anexo 1.

Se enuncid la hipétesis general siguiente: Existe relacion significativa entre
la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una universidad

privada de Chiclayo. Las hipotesis especificas estan indicadas en el anexo 1.



Il. MARCO TEORICO
Se consider6 los siguientes antecedentes nacionales.

El investigador, Talavera y otros (2021) publicé un articulo motivado en
conocer la relacién entre la motivacion en la satisfaccion laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Puno, mediante un estudio descriptivo, de corte
transversal, con la aplicacion del cuestionario de Frederick Herzberg y la Escala de
satisfaccion laboral SL-ARG como instrumentos. El 98.7% de los encuestados
indico estar medianamente motivado y un 38.2% estan satisfechos a un nivel
regular. La conclusion fue que, la motivacion y la satisfaccién laboral de los
colaboradores tiene una correlacion positiva débil.

La publicacién de Morales y otros (2021) tuvo como objetivo encontrar la
relacion entre la satisfaccion y el desempenio laboral del personal administrativo en
la Universidad Nacional de Moquegua. La investigacion es de tipo aplicada, de
disefo no experimental de corte transversal correlacional, con una poblacion de 70
trabajadores administrativos y la muestra de 54 participantes, seleccionadas
aleatoriamente a quienes se les suministro la técnica de la encuesta (uno por cada
variable). Se hallé que existe una relacion directa y significativa de r = 0,8608, entre
las variables.

El articulo de Bendezu (2020) estuvo enfocado en conocer como se
relaciono la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal de la
I.E.P “Mave School”, siendo un estudio descriptiva y correlacional, de corte
transversal, se utilizé la Escala de Satisfaccion Laboral SL / SPC — por Sonia Palma,
como instrumento para recabar los datos de la muestra de seis administrativos y
dieciocho profesores. La hipotesis fue comprobada mediante un coeficiente de
confiabilidad de 0.892. Este articulo aporta a la investigacién sobre los aspectos de
la satisfaccion en personal del sector educativo y por el tipo de instrumento que se
utilizé.

En la publicacion de Chenet, Bollet, Vargas y Canchari (2019) acerca de la
motivaciéon y desempefio laboral en profesores de la escuela profesional de
enfermeria de la universidad nacional de Huancavelica. Los resultados del analisis
de las variables, el 33,3% presentd nivel excelente, 22,2%, muy bueno y 5,6%,
buena motivacion y regular desempeno. El andlisis inferencial, demostré una

dependencia directa, el R de Pearson tuvo como puntaje 0,787 y la significancia fue



0,01 (bilateral). Es considerado como aporte que la motivaciéon es muy importante
para el desempefio del personal en el sector educacion.

De acuerdo a Salas y otros (2018) menciond en su articulo la relacién de la
autonomia del trabajo y la satisfaccion laboral de una muestra de 122 integrantes
del personal en una universidad del Peru. Se utilizé el método hipotético deductivo,
también el enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de corte temporal
transversal, tuvo como instrumento al cuestionario resultando una la correlacion
directa, moderada y significativa, cuyo coeficiente de correlacion de Spearman Rho
fue 0.651 y 0.626 con valor de significancia igual a cero. Por tanto, se concluyo,
respecto a la satisfaccion, que tuvo un nivel alto. EI método utilizado en esta
investigacion respalda lo plateado en la presente ya que se utilizara una
metodologia muy similar.

Segun Marin y Placencia (2017) consideraron como elementos clave de la
gestion del recurso humano a la motivacién y la satisfaccion laboral, su estudio se
centrd en determinar la relacion entre ambas, de nivel descriptivo de temporalidad
transversal y de tipo relacional. El instrumento Front Roja fue aplicado a una
muestra de 136 colaboradores, como resultado, la motivacién laboral fue media en
un 49.3%. El estudio tuvo como conclusion; si la motivacion alcanza un mayor
grado, entonces la satisfaccion laboral también se incrementa de los trabajadores
de “Socios en Salud” - Sucursal Peru, por tanto, la relacién tuvo un rango bajo y
positivo en cuanto a correlacion. De manera individual la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral evidencio ser "mediana”. Este articulo aporta como fundamento
que si existe relacion entre las variables motivacion y satisfaccion laboral.

Se consider6 como antecedentes internacionales a los siguientes articulos
cientificos.

El estudio de Basalamah y As’ad (2021), se enfocd en analizar el efecto de
la motivacion laboral en la satisfaccion de los profesores de gestion y analizar el
efecto del clima laboral en la satisfaccién de los profesores de gestion en una
universidad privada en la ciudad de Makassar. La investigacién fue de tipo
explicativa y la muestra fue conformada por los profesores de administracién en
universidades privadas en la ciudad de Makassar, muestreo aleatorio intencional
en total 105 encuestados en febrero del 2020. Se utilizé el método analisis de

regresion multiple. Los resultados de este estudio indican que la motivacién tiene



un efecto significativo en la satisfacciéon laboral. Se demostré6 que tanto
teéricamente como estudios empiricos previos explican que aumentar la motivacién
laboral aumentara la satisfaccion laboral de los profesores de universidades
privadas en la ciudad de Makassar. Segun estudios empiricos, la motivacién desde
una perspectiva financiera puede animar a alguien a trabajar. Este factor tiene una
influencia mas significativa que la influencia de la motivacion en la satisfaccion
laboral de los profesores, por ello las universidades y los programas de estudio
deben mejorar los indicadores en el entorno laboral para crear condiciones
laborales comodas que aumenten la satisfaccion laboral.

El objetivo de la investigacion de Hashim, Bakar, Noh, & Mahyudin (2020),
fue medir la satisfaccion laboral y el desempeno de los empleados mientras
trabajaban desde casa a través de una encuesta. Se analizaron las respuestas de
503 (80,9%) participantes del personal administrativo de University Teknologi
MARA Cawangan Selangor, Malasia. Los hallazgos indicaron que el 87,1% estaba
satisfecho con trabajar desde casa; sin embargo, el desempeno laboral, medido a
través de la disponibilidad de periféricos TIC, mostré un 53,7%. Las implicaciones
de los hallazgos requieren que los administradores universitarios reevaluen la
politica para trabajar desde casa; es decir, sélo se puede permitir la modalidad de
trabajo remoto a los empleados que cuenten con el equipo TIC adecuado.

De acuerdo a Idiegbeyan-Ose y otros (2019) el éxito de toda organizacién
esta basado en el capital humano. Las organizaciones pueden experimentar baja
productividad, alto desgaste del personal e inestabilidad debido al desempefio
insatisfactorio de los empleados cuando estan descontentos e infelices. El estudio
investigd la relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de las bibliotecas universitarias de Nigeria. El estudio adopté un
diseno de investigacion de encuestas, la poblacion consistid en todo el personal de
la biblioteca de 361 en la universidad privada en el suroeste de Nigeria, y se utilizd
la enumeracion total. El instrumento de investigacion utilizado fue un cuestionario,
que fue validado por expertos en Bibliotecologia, asi como Ciencias de la
Informacioén y la gestion de recursos humanos. Los resultados muestran que la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la biblioteca fue baja, mientras que su
nivel de motivacién fue alto. El hallazgo también revel6 relacion entre las variables

de motivacion y satisfaccion laboral. (r = 0,036, N = 305, P <0,05). Por lo tanto, el



estudio concluy6 y recomendd que el personal sea mas reconocido y esté mas
motivado en términos de motivacion intrinseca, esto eventualmente aumentara su
satisfaccion.

La investigacién de Novoa y otros (2019) estuvo enfocado en encontrar el
vinculo del clima organizacional y la satisfaccion laboral de una constructora del
Ecuador. El clima organizacional se midié con el instrumento de Ortega-Santos
(2018) y la medicion de los factores de satisfaccion laboral se utilizé el, ambos
aplicados a una muestra de 250 individuos. La metodologia buscé correlacionar las
dimensiones de la primera variable con la satisfaccion, encontrandose relacion
positiva entre ambas variables, siendo las dimensiones de mayor impacto en la
satisfaccion: recompensa y liderazgo. El estudio es relevante para las
organizaciones porque permite establecer propuestas y planes de mejora tanto
para el clima organizacional como la satisfaccién laboral.

El articulo de Arboleda y Cardona (2018) estuvo centrado en investigar la
percepcion de la variable satisfaccion con las labores desempefiadas y los factores
de motivacion del personal en una organizacion de servicios de salud (IPS) en
Aburra en Colombia. La muestra estuvo compuesta por 224 individuos de 69
instituciones. El estudio fue de corte transversal de método descriptivo
correlacional. Resulto que el 52,2% indicé sentirse muy satisfechos con sus labores
ademas de sentirse motivados, especialmente por el ambiente laboral, el 70,5%
indicé que es salario y su cargo. En conclusion, la mayoria de los empleados
encontraron satisfaccion en su labor siendo la mayor motivacion el ambiente de
trabajo. La conclusién es relevante porque el presente estudio permitira conocer la
percepcion de los trabajadores en un contexto de teletrabajo y en una forma
diferente de realizar sus labores.

La publicacién de Villa y Sergio (2018) fue un estudio donde se buscé
corroborar la relacion entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral. Se extrajo
una muestra de 214 individuos (18 y 65 afios de edad) de multiples ambitos
laborales del sector salud, educacion, servicios y despacho con experiencia en
todos los niveles. Se confirmd que el ambito donde se desarrollan sus labores tiene
implicaciones en la inteligencia emocional y el nivel de satisfaccion siendo el eje

entre ambas variables. El estudio sostiene que el ambito de trabajo influye



considerablemente en la satisfaccién, por ello es importante conocer la satisfaccion
en un ambito diferente como el trabajo remoto.

En el contexto tedrico se desarrollaron las definiciones de la motivacion, la
satisfaccion laboral y los aspectos mas importantes.

El desarrollo tedrico de la motivacion, a partir de la segunda mitad del siglo
XX, donde se plantearon cuatro teorias especificas, de las cuales es relevante
mencionar la teoria de la “Jerarquia de necesidades” del psicélogo estadounidense
Abraham Maslow donde explica que son cinco las necesidades de orden inferior:
fisioldgicas, seguridad; mientras que las sociales, estima y autorrealizacion de
orden superior porque satisfacen a la persona internamente; distribuidas de manera
descendente en una piramide (Maslow, 1997).

La “Teoria X" y la “Teoria Y” de Douglas McGregor, que platea dos tipos de
visén, los individuos basicamente negativos pertenecen a la teoria X y los de tipo
Y, en consecuencia, positivos. McGregor concluyd que, de acuerdo a su
planteamiento, los gerentes tipo X, conciben que el trabajador guarda repulsion a
sus labores de manera natural, por lo cual deben ser dirigidos e inclusive forzado.
Caso contrario la Teoria Y, considera que los trabajadores aprecian sus funciones
tanto como el descanso y el juego, por tanto, de manera natural son mas
responsables con su trabajo. El planteamiento de McGregor en relaciéon con lo
propuesto por Maslow, se podria decir que los individuos de la Teoria Y satisfacen
necesidades del orden superior, cabe mencionar que ambos estudios requieren de
un mayor sustento empirico mediante estudios aplicados.

La “Teoria de las necesidades” de McClelland, se enfoca en un trio de
necesidades, la primera es: Necesidad de logro (nLog); identificado como el
impulso de ser sobresaliente, conseguirlas las metas deseadas, batallar para ello y
alcanzar el triunfo. La segunda: Necesidad de Poder (nPod); conceptualiza la
necesidad de influir en otras personas de forma tal que se comporten de una
manera que no lo hubieran hecho por si mismos. Por ultimo, la Necesidad de
filiacion (nAfi); relacionado a la voluntad de alcanzar relaciones interpersonales
amigables y cercanas.

Estudios posteriores demostraron que los trabajadores se desenvuelven
mejor en situaciones donde el éxito sea mas probable, les desagrada que sus

logros sean muy faciles o poco probables de ser conseguido, en tal sentido, se auto



exigen hacia metas logrables. Las condiciones varian de acuerdo a la necesidad
de logro de cada individuo, sus capacidades y sus roles. Una posicion que requiera
alto grado de responsabilidad, grado medio de riesgo y retroalimentacion, tendra
un gran impacto en la motivacion en personas realizadoras u operativas. Se debe
considerar que una gran necesidad de logro puede resultar contra producente, dado
que la persona estaria buscando satisfacer esta necesidad antes que cumplir con
los objetivos de la organizacién, ni en inspirar a los demas a trabajar mejor. El
personal directivo mas destacado, por lo general, tiene una mayor necesidad de
filiacion y para lograr la eficacia se debe considerar tener una motivacion grande
hacia el poder. Los estudios realizados le otorgan un mayor apoyo a la teoria de
McClelland.

La definicion acerca de la motivacion de Robbins y Judge (2013) indica que
el sujeto tiene una visién que lo inspira a perseverar para lograr el objetivo deseado
(p- 175). Asi mismo. La “Motivacion” esta definida por Chiavenato (2011) como una
forma de comportamiento ocasionado por factores internos y externos; donde los
deseos y las necesidades originan la energia requerida, que impulsa al colaborador
a proceder con sus actividades con las que conseguiran sus metas de trabajo.

La mente es el conductor de las personas, la emocion es la energia que
alimenta las ideas del individuo y la motivacion es el motor que conduce hacia el
objetivo, es la direccion, por eso es muy importante la motivacion ya que sin el
motor seria imposible continuar. (Fernandez, 2015)

Steers, Porter y Bigley (2004) afirmaron que la motivacion es un poder que
estimula, rige y encamina la conducta humana. La motivacion laboral no sélo lleva
a los trabajadores a realizar tareas, también interviene en la forma, direccion,
impetu y permanencia en la actuacién del colaborador en la empresa. Entonces, se
entendera como motivacién, al grupo de hechos que hacen crecer el rendimiento
en los trabajadores, obteniendo que estos aumenten la eficacia en su trabajo, con
objetivos precisos, revisando los meétodos y esperando precisar con seguridad las
etapas y procedimientos ineludibles en el desempefio de las tareas, creando un
ambiente positivo.

Dimensiones e indicadores de la variable motivacion definidas del autor base
Robbins y Judge (2013) fue dimensién 1 “Logro”, necesidad de logro (nLog);

identificado como el impulso de ser sobresaliente, conseguirlas las metas
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deseadas, batallar para ello y alcanzar el triunfo. Indicadores: Preocupacion.
Inquietud enfocada en las metas del individuo, en consecuencia, medita y planifica
sus actividades. Interés. Motivacion natural hacia sus funciones y el deseo de
hacerlo correctamente. Disposicion. Voluntad natural y espontanea para realizar
actividades individuales o grupales. Certidumbre. Certeza de que se lograra lo
propuesto como objetivo. Atencién. Energia mental dirigida fiamente hacia el
desarrollo de las labores.

En relacién a la dimension 2 “Poder”, o necesidad de Poder (nPod);
conceptualiza la necesidad de influir en otras personas de forma tal que se
comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos. Indicadores:
Actitud. Disposicion para realizar actividades que conlleven a su a dirigir.
Convencimiento. Firmeza en la idea de que nuestras acciones nos conducen
correctamente. Capacidad. Reune las facultades para influir al grupo. Esfuerzo.
Invierte la energia de manera especial y con mas esmero. Dominio. Sensacion de
supremacia, autoridad, fuerza.

La dimensién 3 “Afiliacion”, es la necesidad de filiacion (nAfi); relacionado a
la voluntad de alcanzar relaciones interpersonales amigables y cercanas. Se definié
como indicadores a la Identificacidon, que es el involucramiento, entusiasmo y
predisposicion hacia las caracteristicas de un grupo determinado y al trabajo que
realiza. Iniciativa. La Predisposicion, que es dar inicio a una labor de forma
espontanea. Habilidades, bajo el concepto de capacidades personales para
desarrollar facil y correctamente alguna tarea. Empatia es la capacidad afectiva de
poder colocarse en una realidad ajena. Influencia. Facultad individual para alterar
el accionar o pensamiento de otra persona.

La satisfaccién ha sido ampliamente estudiada, pero no se ha concretado en
una definicion en particular y mas aun si esta relacionado con otros factores como
la actividad laboral. Para el presente estudio contamos con planteamientos como
que, la satisfaccion de los trabajadores es la actitud hacia el trabajo y se relaciona
con un mejor cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por otra parte, se han
demostrado en varias investigaciones que el enriquecimiento de los puestos, al
menos, reducen la insatisfaccion, con ello queda claro que la calidad de vida en el

trabajo es fortalecida por una favorable satisfaccion laboral. (Chiavenato, 2011)
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El término satisfaccidon en el trabajo se define como una sensacion positiva
sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacién de sus caracteristicas. Una
persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de
éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de
las actitudes de los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfaccion en el
empleo. En realidad, los dos conceptos son intercambiables. (Stephen & Judge,
2013). Asi mismo, la Satisfaccion laboral esta mas relacionada al individuo que a la
organizacion, relacionado con el clima de trabajo, que refiere a las actitudes a las
valoraciones personales de su experiencia como participante en la organizacion.
(Bordas, 2016)

En resumen, basicamente, la satisfaccion laboral es simplemente como se
sienten las personas acerca de sus trabajos y diferentes aspectos de sus trabajos,
expresada en el grado o medida en que les gusta (satisfaccion) o les disgusta
(insatisfaccion) su trabajo, se puede afirmar, que es la reaccion emocional a sus
labores y lo que implica desarrollarlas, como una reaccién cognitiva donde evalua
si el trabajo es bueno o malo, desde su perspectiva en una evaluacion global del
trabajo o como una manifestacion relacionada de actitudes sobre varios aspectos
o facetas del trabajo. (Spector, 2022)

En la actividad empresarial, es muy importante mantener monitoreada la
satisfaccion laboral, tanto desde el punto de vista del trabajador como de la
organizacién. Desde una perspectiva humanitaria las personas deben ser tratadas
con justicia y respeto, considerando lo trascendental que es el trabajo para una
persona y el impacto que tiene en su bienestar fisico y mental, la satisfaccion
laboral, en cierta medida, es el reflejo de un buen trato. Desde un punto de vista
utilitario, si los empleados muestran una insatisfaccién laboral puede conducir a
ciertos comportamientos que afectan a la organizacion, ademas se puede deducir
que existen problemas con el liderazgo o en la organizacion del trabajo. (Spector,
2022)

La satisfaccién laboral es un aspecto muy valorado al que la organizacién
tendria que priorizar. De la satisfaccion parten los resultados sustanciales ya que
es un factor que alimenta significativamente a la motivacion, que lo empuje a
desenvolverse con eficacia, con actitud positiva y conformidad hacia sus tareas.

(Garcia et al., 2007). Asi mismo Namara (2004), coincide con Garcia (2007) en el
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concepto de satisfaccion laboral y agrega que también es un aspecto apreciado por
parte del trabajador para desempefarse en laboralmente.

Factores positivos en la satisfaccién laboral, segun Eden (2019) el pago del
salario, la clase de trabajo, las relaciones personales o la seguridad. Las
expectativas, son comparables a empleados con trabajos anteriores. En caso que
el trabajador piense que se encuentra en una situacion desventajosa comparado
con el resto del equipo, su sensacion de satisfaccion laboral disminuye, de la misma
forma si cree que su anterior centro de labores otorgaba mayores condiciones. De
haber mayor satisfaccion laboral, habra mayor responsabilidad en el trabajador con
sus responsabilidades e incrementa su motivacién. La contratacion de personal
calificado, incentivar la unién, mantener incentivos, promover que el equipo trabaje
con sinergia, asi como descanso y desconexion.

La satisfaccion se refleja en la responsabilidad y constancia del trabajador,
en correspondencia al nivel alcanzado, existen factores que aportan a
incrementarla como un horario adecuado que no perturbe su vida familiar,
discrepancias entre compafieros o con sus superiores. (Eden, 2019). Es posible
medir los efectos a raiz de las causas mediante la técnica del cuestionario realizado
de forma voluntaria suministrado a los empleados. (Remoén, 2013)

Las dimensiones e indicadores de la variable satisfaccion laboral fueron
definidas por los autores Robbins y Judge (2013) y Chiavenato (2011), y son las
siguientes, dimensién 1 “Clima de trabajo”, relativo a los sentimientos transmitidos
por el ambiente de trabajo, cdmo interactua los participantes entre si, con los
clientes y con los demas elementos del entorno. (Chiavenato, 2011, pag. 73). Los
indicadores para esta dimensién son: Condiciones de trabajo, que son los aspectos
acerca del ambiente de trabajo relacionados a factores fisicos, como la iluminacién,
ventilacién ruido, temperatura, entre otros. El confort que percibe el personal
académico y administrativo respecto de las condiciones fisicas del espacio de
trabajo se relacionan con su satisfaccion y productividad. (Sadick, Kpamma, &
Agyefi-Mensah, 2020)

Supervisién, referido al control de un superior capacitado y con autoridad
para ello, referente a la ejecucion de las actividades laborales, haciendo
seguimiento de los resultados y métodos, de una manera respetuosa hacia el

trabajador. Reconocimiento, es la necesidad de una persona hacia sentimientos de
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valoracién, aprobacién social, orgullo personal y correspondencia hacia sus
esfuerzos y logros. Trascendencia, es repercusion de los resultados de la actividad
laboral del trabajador en la gestion de la organizacion.

En la dimension 2 “Desempeio de trabajo”, determinado por la capacidad de
un trabajador para realizar las funciones encargadas las cuales son controladas,
reguladas y medidas mediante indicadores para el cumplimiento de los objetivos.
Se enumeraron los indicadores Independencia/autonomia, que es la facultad de
poder desempefar sus actividades libremente de acuerdo a su criterio.
Comunicacion con otras areas, capacidad para transmitir informacion relevante y
oportuna con las distintas areas de la empresa. Crecimiento de carrera, definido
como el desarrollo del talento de los colaboradores, posibilidad de promocion,
ascenso y crecimiento personal, referente a su linea de carrera profesional.
Tecnologia, disponibilidad de los equipos, software, licencias, capacitacién, entre
otros para desenvolver sus funciones correctamente. Desempefio laboral, definido
como la medida en la cual se desarrollan y se cumple con las actividades, plazos y
los objetivos regulados mediante indicadores.

La definicion de la dimension 3 “Equilibrio familiar” se enuncié como la
intension de conservar el compromiso de cumplir totalmente con los aspectos
familiares y laborales con actitud dedicada correspondiendo de manera 6ptima a
ambos. El primer indicador Equilibrio vida/trabajo, es el cumplimiento de los
aspectos familiares y laborales teniendo en cuenta a la distancia al centro de
trabajo, horario laboral y actividades laborales. Este indicador es importante porque
permitid6 medir la percepcidn respecto a la vida personal del trabajador y su vida
laboral, que de acuerdo a Happy (2021), al aumentar la percepcion de un buen
equilibrio vida/trabajo incrementa la satisfaccion laboral, por ser un estimulo positivo
de la familia con lo cual el personal se muestra mas involucrados en su trabajo. El
segundo indicador, Salud, se determind como la percepcién del empleado respecto
a la sensacién de preservacion de su salud durante su periodo laboral.

Respecto a la dimension 4 “Economia y riesgo”, refiere al costo-beneficio
respecto de los costos, los ingresos y el riesgo que el trabajador asume al cumplir
con sus labores. El indicador Economia, refiere a los gastos, costos y ganancia
entre lo que percibe como salario y lo que desembolsa. El indicador Riesgo

psicosocial, es la cuantificacion de la percepcion acerca del riesgo que asume.
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Trabajo remoto, teletrabajo, homeworking o trabajo desde casa (WFH) e
incluso trabajo desde cualquier lugar (WFA): todas estas palabras y expresiones
describen una practica cada vez mas adoptada por organizaciones de todo el
mundo. Gracias a las innovaciones en las tecnologias de la informacion y la
comunicacién mediada por ordenador que apoyan y hacen posible el trabajo a
distancia, cada vez mas empresas se adhieren a él en cierta medida. (Quispe &
Quispe, 2021) EIl crecimiento de este movimiento, una verdadera revolucién en la
forma en que trabajamos y sus aspectos practicos, se deriva de la suposicién de
que el trabajo remoto puede garantizar una situacion beneficiosa para empleadores
y empleados. (Popovici & Popovici, 2020).

El trabajo remoto o teletrabajo puede tener ventajas tanto para los
empleadores como para los trabajadores al mejorar la productividad y el equilibrio
entre la vida laboral y personal. Sin embargo, tiene algunas desventajas
potenciales, representadas por las posibles implicaciones negativas en la salud de
los trabajadores. Los principales peligros para la salud de los teletrabajadores son:
la falta de disponibilidad de equipos de trabajo ergonémicos y de un area de trabajo
dedicada, el riesgo de exceso de trabajo y las implicaciones psicosociales de
trabajar desde casa. Realizar teletrabajo puede afectar tanto a la salud fisica como
psicosocial pero algunos autores también describen posibles beneficios para la

salud. (Buomprisco, Ricci, Perri, & De Sio, 2021).
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Ill. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion.

El tipo de la investigacion es Basica, denominada también tedrica o pura enfocada
a determinar la relacion entre la variable motivacion y la variable satisfaccion
laboral. (CONCYTEC, 2018). La pregunta de investigacién debe ser respondida de
forma precisa, por ello fue fundamental elegir un disefio de investigacion apropiado
para lograr tal fin, por tanto, se eligié al tipo de investigacion no experimental, dado
que en ningun caso hubo manipulacion deliberada de las variables que origine
algun efecto, de una variable sobre la otra, no se tiene control de las variables
porque los efectos ya ocurrieron. Se procedio a realizar observaciones y a tomar
registro de los fendmenos tal como se manifestaron en su contexto natural para
posteriormente proceder a su analisis. (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres,
2020)

La investigacion es de disefio transeccional o transversal porque la
caracteristica principal de este tipo de disefios, es la recoleccion de la informacion
en un solo punto temporal, ademas de realizar una descripcion de las variables y
su interrelacion. Esta forma de obtener informacion es recomendable para recabar
informacion acerca de la percepcion de las personas a través de un instrumento,
por ello este tipo de diseno fue elegido. Los estudios de disefio transeccional
correlacional-causal, buscan la relacién causa efecto entre variables, sin embargo,
pueden limitarse a determinar simplemente la relacién ente dos variables, es
necesario precisarlo en el planteamiento de las hipétesis, por ello la presente
investigacion se considero de este tipo de disefio. (Hernandez Sampieri & Mendoza
Torres, 2020)

La investigacion tuvo un alcance correlacional, porque se enfocé en
determinar la relacion entre la variable “Motivacion” y la variable “Satisfaccion
Laboral”, a su vez es descriptivo porque se realizé una descripcion de los hallazgos
de manera detallada y cientifica. Asi mismo, se desarroll6 bajo un enfoque
cuantitativo, donde la percepciéon del encuestado se expresd en cantidades
numeéricas, las cuales fueron sometidas a calculos y pruebas estadisticas con la
finalidad de responder a la pregunta de investigacién. (Hernandez Sampieri &
Mendoza Torres, 2020)
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3.2. Variables y operacionalizacion

La primera variable es la “Motivacion” que se conceptualiza como la orientacién y
constancia en los esfuerzos para conseguir el objetivo. Esta variable tiene las
siguientes dimensiones: Logro, poder y afiliacién. Los indicadores: Preocupacion,
interés, disposicidon, certidumbre, atencién, actitud, convencimiento, capacidad,
esfuerzo, dominio, identificacion, iniciativa, habilidades, empatia e influencia.
(Robbins y Judge, 2013)

La segunda variable, “Satisfaccion Laboral”, es la sensacion positiva, que
percibe el trabajador, hacia el ejercicio de sus labores. Es una buena actitud para
el desarrollo de sus tareas orientadas al cumplimiento de los objetivos
organizacionales, que aporta a su calidad de vida como algo positivo y beneficioso.
Se plantearon las dimensiones: clima de trabajo, desempefio de trabajo, equilibrio
familiar y economia y riesgo. Los indicadores: condiciones de trabajo, supervisién,
reconocimiento, trascendencia, independencia/autonomia, comunicacion con otras
areas, crecimiento de carrera, tecnologia, desempefo laboral, equilibrio
vida/trabajo, salud, economia y riesgo psicosocial. (Robbins y Judge, 2013) y

(Chiavenato, 2011). La Matriz de Operacionalizacién se encuentra en el anexo 1.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
La poblacion se conceptualiza como un conjunto de elementos, en este caso
personas, que reunen caracteristicas que segun las cuales pueden agruparse, en
tal sentido, para definir a la poblacién se considerd los siguientes criterios, tanto
para incluir o excluir a los participantes. Criterios de inclusién, se consideré a todos
los trabajadores con un minimo de 20 horas administrativas semanales con minimo
de tres meses laborando. Criterios de exclusion, no se consideré al personal
administrativo sujeto a la suspensién perfecta de labores, personal con licencia por
descanso médico, pre y post parto, personal con menos de 20 horas administrativas
a la semana, personal con menos de tres meses en la institucion y personal de
apoyo externo. (Pandey & Pandey, 2021)

La poblacién (N) esta conformada por los 88 (N=88) colaboradores que
integran el area administrativa de una universidad privada localizada en el distrito
de Chiclayo durante el periodo 2021. La muestra fue de n=72, el muestreo o calculo

de la muestra se encuentra en el anexo 11.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccion de datos es un proceso en el cual se reune la informaciéon mediante
una técnica cientifica definida, para la investigacion fue el cuestionario y el
instrumento aplicado para ambas variables, fue la encuesta. En el caso de la
variable motivacion, se aplico una encuesta de 21 preguntas de opcién multiple con
la escala tipo LIKERT de acuerdo a la escala de valoracion: (5) Siempre, (4)
Frecuentemente, (3) A veces, (2) Raravez y (1) Nunca. Para la variable satisfaccion
laboral se aplicé una encuesta de 50 preguntas con respuestas de opcidon multiple:
Muy insatisfecho (1), Insatisfecho (2), Satisfecho (3) y Muy satisfecho (4). (Nayak
& Priyanka, 2021)

3.5. Procedimientos

Se dio inicio a la investigacion mediante el reconocimiento de la realidad
problematica, el cual fue redactado en la introduccién que contiene informacién
importante para conocer el problema de investigacién a partir del cual indican los
objetivos, el problema de investigacion y problemas especificos, y la justificacion.
La investigacion se estructurd de tipo aplicada, descriptiva y correlacional, en tanto,
la poblacion fue definida basicamente por los trabajadores con funciones
administrativas en modalidad no presencial (trabajo remoto) y otros criterios de
exclusion, la muestra se calculd y se obtuvo 72 participantes. Se recabd informacion
bibliografica y de campo, principalmente por métodos electrénicos se realizara las
coordinaciones correspondientes con la autoridad competente para que autorice la

encuesta al personal administrativo. (De Groot & Spiekerman, 2020)

3.6. Método de analisis de datos

La estadistica descriptiva, el andlisis descriptivo para la variable motivacion y
variable satisfaccién laboral, incluyendo a las dimensiones, se fueron expresados
mediante la tabla de frecuencias y graficos. Mediante la estadistica inferencial se
contrasté la hipotesis, en primer lugar, se procedié a aplicar las pruebas de Shapiro
Wilk y Kolmogorov-Smirnova. La confiabilidad se determind mediante el Alfa de
Cronbach. Finalmente se determiné el coeficiente de correlacion entre las variables

mediante Rho de Spearman. (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2020)
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3.7. Aspectos éticos

Desde el aspecto ético es importante la estricta reserva de la informacién personal
por ello se procedié a garantizar la reserva de la identidad y la informacién
confidencial de los participantes por lo que se tomaron las medidas necesarias.
(Zhengfeng & Jianquan, 2021). La veracidad de las fuentes bibliograficas y del
correcto proceso de revision de la literatura cientifica es fundamental, asi como el
respeto a las fuentes, por lo que se procedié a citar y mencionar todas las fuentes
consultadas respetando los derechos de propiedad intelectual de los autores.
(Akbulut & Tevfik Tolga, 2021). Los datos fueron procesados sin alteracion,

modificacion o manipulacion que vaya en contra de la ética.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1.

Niveles de la variable motivacion y dimensiones.

Motivacion Logro Poder Afiliacion
Niveles
f % f % f % f %
Baja 4 56 4 56 2 28 4 56
Media 14 194 27 37.5 10 13.9 24 33.3
Alta 54 75.0 41 56.9 60 83.3 44 61.1
Total 72 100 72 100 72 100 72 100
Figura 1.
Niveles de percepcion de la variable motivacion laboral.
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Se observoé en referencia a la variable motivacion un 75% alcanzo el nivel

alto, el 19.4% el nivel medio y el 5.6%; la dimension “Logro” el 56.9% alcanzo el

nivel alto, el 37.5% el nivel medio y el 5.6%; la dimensién “Poder”, el 83.3% alcanzé

el nivel alto, el 13.9% el nivel medio y el 2.8% un nivel bajo; la dimensién “Afiliacion”,

el 61.1% alcanzo el nivel alto, el 33.3% el nivel medio y el 5.6% un nivel bajo.
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Tabla 2.
Niveles de la variable satisfaccion laboral y dimensiones

Satisfaccion Climade Desempefo Equilibrio Economiay

Niveles laboral trabajo de trabajo familiar riesgo
f % f % f % f % f %

Baja 5 6.9 18 25.0 6 8.3 19 26.4 16 22.2

Media 47 65.3 52 72.2 44 61.1 17 23.6 31 431
Alta 20 27.8 2 28 22 30.6 36 50.0 25 34.7

Total 72 100 72 100 72 100 72 100 72 100

Figura 2.
Niveles de percepcién de la variable satisfaccion laboral.
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Los resultados de la encuesta indicaron que respecto a la variable
satisfaccion laboral, el 65.3% alcanzo el nivel medio, el 27.8% el nivel alto y el 6.9%
un nivel bajo; la dimension “Clima de trabajo”, el 72.2% alcanzé el nivel medio, el
25% el nivel bajo y el 2.8% un nivel alto; la dimension “Desempeio de trabajo”, el
61.1% alcanzo el nivel medio, el 30.6% el nivel alto y el 8.3% un nivel bajo; la
dimensién “Equilibrio familiar”, el 50% alcanzé el nivel alto, el 26.4% el nivel bajo y
el 23.6% un nivel medio; la dimensién “Economia y riesgo”, el 43.1% alcanzo el

nivel medio, el 34.7% el nivel alto y el 22.2% un nivel bajo.
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4.2. Resultados correlacionales.
Se procedié a analizar la muestra con la prueba de normalidad Kolmogorov-

Smirnov y la prueba Shapiro-Wilk.

Tabla 3.

Prueba de normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.

Motivacion 0,215 72 0,000 0,748 72 0,000
Satisfaccion laboral 0,170 72 0,000 0,891 72 0,000
Clima de trabajo 0,105 72 0,046 0,963 72 0,034
Desempefio de trabajo 0,164 72 0,000 0,920 72 0,000
Equilibrio familiar 0,189 72 0,000 0,870 72 0,000
Economia y riesgo 0,150 72 0,000 0,928 72 0,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Posterior a la aplicacion de ambas pruebas, se considerd proseguir con el
tratamiento de datos con los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov. La justificacién para utilizar estos datos se fundamenta en que esta prueba
esta disefiada para muestras mayores a 50 items. Analizando el valor SIG, el valor
registrado fue menor a 0.05 (p<0.05), tanto en las variables como en las
dimensiones, por tanto, las muestras relacionadas a cada variable y de sus
dimensiones correspondientes, presentaron un comportamiento no paramétrico,
por ello, se procedié a utilizar la prueba Rho de Spearman para contrastar la
hipotesis general y las hipotesis especificas, dado que esta prueba es la adecuada

para el tratamiento de muestras ordinales.
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Tabla 4.

Coeficiente Alfa de Cronbach.

items Alfa (a) N° de items
Motivacion 0.860 21
Satisfaccion laboral 0.949 50
Clima de trabajo 0.841 18
Desempefio de trabajo 0.827 16
Equilibrio familiar 0.945 9
Economia y riesgo 0.796 7

En la tabla 4, se muestran los resultados de la prueba de confiabilidad, cuyo
resultado del coeficiente de Cronbach evidencié resultados Optimos para

desarrollar el analisis estadistico.

Tabla 5.

Sistema de hipétesis de la investigacion.

Hipotesis Variables*Correlacion Rho- Sig. N Nivel
Spearman Bilateral

Hipotesis Motivacion*satisfaccion 0.268* 0023 79 Positivo
general laboral ’ ’ bajo
Hipotesis Motivaciéon*clima de trabajo ~ 0,258* 0,029 72 " ositivo
especifica 1 bajo
Hipotesis Motivacién*desempefio de 0.246* 0037 79 Positivo
especifica 2 trabajo ’ ’ bajo
Hipotesis Motivacién*equilibrio 0.248* 0036 72 Positivo
especifica 3 familiar ’ ’ bajo
Hipotesis Motivacién*economia y 0.306* 0.009 79 Positivo
especifica 4 riesgo ’ ’ bajo

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

Lo obtenido en la tabla 5, es un resumen del sistema de hipotesis donde se
evidencio que en el sistema el Sig. Bilateral no supera el valor de 0.050 y el
coeficiente Rho de Spearman se encuentra en el rango de 0,2 y 0,39, por lo cual

se indicd un nivel positivo y bajo para todos los casos.
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Contrastacion de las hipotesis

Hipotesis General.

HG: Existe relacién significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Hipotesis nula.

Ho: No Existe relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Se procedié a realizar los calculos del coeficiente de correlacién Rho de
Spearman y del Sig. (bilateral) con el apoyo del software SPSS los cuales se

muestran en la tabla 6.

Tabla 6.

Coeficiente de correlacion de la motivacion y satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Motivacion laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 0,268"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : 0,023

N 72 72

Satisfaccion Coeficiente de 0, 268" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0, 023 :

N 72 72

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 6, se evidencié que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman obtuvo un valor de r=0.268, y en el caso del valor Sig. (bilateral) alcanzé
0.023, esta cantidad es menor al 5% (p<0.05), por tanto, se rechazo la hipétesis
nula, y en consecuencia se acepta la hipétesis general, asimismo, se hallé6 una
correlacion positiva baja entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.
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Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y el clima de trabajo de
los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Hipotesis nula.

Ho: No Existe relacion significativa entre la motivacion y el clima de trabajo

de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Se procedid a realizar los calculos del coeficiente de correlacién Rho de
Spearman y del Sig. (bilateral) con el apoyo del software SPSS los cuales se

muestran en la tabla 7.

Tabla 7.

Coeficiente de correlacion de la motivacion y el clima laboral.

Clima de

Motivacién trabajo

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 0,258
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . 0,029

N 72 72

Clima de trabajo Coeficiente de 0,258 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 0,029
N 72 72

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 7, se evidencié que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman obtuvo un valor de r=0.258, y en el caso del valor Sig. (bilateral) alcanz6
0.029 menor al 5% (p<0.05), por tanto, se rechaza la hipétesis nula, se acepta la
hipotesis especifica 1, asimismo, se hallé una correlacién positiva baja entre la

motivacion y la dimensién clima laboral.
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Hipotesis especifica 2.

H2: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio de
trabajo de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Hipotesis nula.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio de

trabajo de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Se procedid a realizar los calculos del coeficiente de correlacién Rho de
Spearman y del Sig. (bilateral) con el apoyo del software SPSS los cuales se

muestran en la tabla 8.

Tabla 8.

Coeficiente de correlacién de la motivacion y el desempefio de trabajo.

Desempeio

Motivacién de trabajo

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 0,246
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : 0,037

N 72 72

Desempefio de Coeficiente de 0, 246" 1,000
trabajo correlacion

Sig. (bilateral) 0,037
N 72 72

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 8, se evidencié que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman obtuvo un valor de r=0.179, y en el caso del valor Sig. (bilateral) alcanz6
0.034 menor al 5% (p<0.05), por tanto, se rechaza la hipétesis nula, se acepta la
hipoétesis especifica 2, asimismo, se hallé una correlacion positiva muy baja entre

la motivacion y la dimension desempefio de trabajo.
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Hipotesis especifica 3.

H3: Existe relacion significativa entre la motivacion y el equilibrio familiar de
los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Hipotesis nula.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el equilibrio familiar

de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Se procedid a realizar los calculos del coeficiente de correlacién Rho de
Spearman y del Sig. (bilateral) con el apoyo del software SPSS los cuales se

muestran en la tabla 9.

Tabla 9.

Coeficiente de correlacion de la motivacion y el equilibrio familiar.

Equilibrio

Motivacién familiar

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 0,248’
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . 0,036

N 72 72

Equilibrio familiar Coeficiente de 0, 248’ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 0, 036 :

N 72 72

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 9, se evidencié que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman obtuvo un valor de r=0.214, y en el caso del valor Sig. (bilateral) alcanzé
0.031 menor al 5% (p<0.05), por tanto, se rechaza la hipétesis nula, se acepta la
hipotesis especifica 3, asimismo, se hallé una correlacion positiva muy baja entre

la motivacion y la dimension equilibrio familiar.
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Hipotesis especifica 4.

H4: Existe relacion significativa entre la motivacion y la economia y riesgo
de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Hipotesis nula.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la economia y riesgo

de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo.

Se procedid a realizar los calculos del coeficiente de correlacién Rho de
Spearman y del Sig. (bilateral) con el apoyo del software SPSS los cuales se

muestran en la tabla 10.

Tabla 10.

Coeficiente de correlacion de la motivacion y el equilibrio familiar.

Economia
Motivacién vy riesgo
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 0,306"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,009
N 72 72
Economiay Coeficiente de 0,306" 1,000
riesgo correlacion
Sig. (bilateral) 0,009
N 72 72

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

En la tabla 10, se evidencid que el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman obtuvo un valor de r=0.306, y en el caso del valor Sig. (bilateral) alcanz6
0.009 menor al 5% (p<0.05), por tanto, se rechaza la hipétesis nula, se acepta la
hipotesis especifica 4, asimismo, se hallé una correlacion positiva muy baja entre

la motivacion y la dimensién economia y riesgo.
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V. DISCUSION

De acuerdo a numerosos estudios y autores, la motivacion es un factor
determinante en los aspectos productivos, organizacionales y sociales de un
trabajador, por otra parte, la satisfaccion laboral es un indicador que, numerosos
estudios y autores han determinado como un factor que afecta los resultados de la
actividad laboral de los trabajadores. En el estudio se resaltaron estos dos
conceptos para ser considerados como variables; la variable motivacion y la
satisfaccion laboral se definieron por los autores Robbins y Judge (2013) y para la
satisfaccion laboral también se consideré a Chiavenato (2011). La literatura
cientifica ha estudiado ambas variables en distintos contextos, y lejos de ser
considerados desfasados aun mantienen su vigencia por ser precepciones
fundamentales de la persona hacia su entorno, en este caso el contexto laboral,
donde se pone en manifiesto que tanto la conexién entre la percepcion de ambas
variables y el logro de objetivos y metas.

El presente trabajo de investigacion, hace énfasis en estas dos variables,
porque, si bien los estudios citados en los antecedentes y los textos, determinaron
su relevancia, se considerdé muy importante analizarlas en un entorno laboral muy
diferente, como lo es el teletrabajo o trabajo remoto. La propagacién del virus Covid-
19 en nuestro pais fue muy acelerada, motivo por el cual se tuvo que recurrir a
medidas de emergencia para continuar con las labores, siendo una de ellas el
teletrabajo o trabajo remoto. Este tipo de actividad laboral implica que el ambiente
de trabajo como el clima laboral, el desempefio, el costo beneficio, entre otros, los
cuales fueron cambios repentinos, muchas empresas no estaban preparadas y
tuvieron que adecuarse rapidamente sobre la marcha. En el rubro educativo se tuvo
que adaptar los servicios administrativos a nuevos procedimientos, capacitar al
personal y supervisarlos de manera distinta a lo que se venia trabajando, este
nuevo contexto laboral justifica la importancia de estudiar a la motivacién y la
satisfaccion laboral.

La metodologia utilizada guarda un estricto rigor cientifico, donde la
veracidad y la exactitud de la informacion fueron debidamente procesadas. En el
marco de la ética se consideré que la identidad de los participantes en las dos
encuestas se mantenga en reserva, para que puedan expresar libremente su

precepcion, logrando asi una mayor confiabilidad de la informacién recabada sin la
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intromision de factores externos que puedan distorsionar los valores por cada item
propuesto. Los textos que sirvieron de apoyo para una correcta base metodologica
fueron Nayak & Priyanka (2021), Pandey & Pandey (2021) De Groot & Spiekerman,
(2020) y Hernandez Sampieri & Mendoza Torres (2020)

Los instrumentos fueron validados por tres expertos en la gestion de
recursos humanos; el MBA Gustavo Zarate, Licenciado en administracion con
amplia experiencia en el campo empresarial, catedratico y coordinador de la
escuela de posgrado; el maestro Pedro Jaramillo, psicologo de profesion con 18
afios en la gestion del talento humano, el doctor Edgar Rivero, psicélogo de
profesion, investigador, catedratico y coordinador académico de la escuela
profesional de psicologia, quienes respaldaron con su firma la validez de los
instrumentos.

Mediante el baremado se obtuvo las frecuencias y los niveles porcentuales,
alto, medio o bajo de cada una de las variables, asi como, cada una de sus
dimensiones. El analisis de la variable “Motivacion” indicd que el resultado fue del
75% de los encuestados estuvieron en el nivel alto, lo cual evidencia una motivacion
elevada, este resultado fue sobresaliente y mas que satisfactorio para los intereses
de la organizaciéon. Las tres cuartas partes de los trabajadores se encuentran
motivados, mientras que el 19.4% indic6é un nivel medio y el 5.6% el nivel bajo, lo
cual es una cifra cercana al 5% (margen de error porcentual).

En el caso de las dimensiones de la variable motivacion, la dimension
“Logro”, alcanzé un 56.9% en el nivel alto, quiere decir que mas de la mitad de los
trabajadores tiene la percepcion de que ha conseguido sus logros, sin dejar de
prestar atencién a al 37.5% que alcanzé el nivel medio, lo que se puede interpretar
de que al menos logran medianamente lo que se habian planteado, al menos desde
su percepcidén. Solo el 5.6% o 4 individuos manifestaron no conseguir sus logros.

En el analisis de los hallazgos de la dimension “Poder” se ha conseguido un
solido 83.3% para el nivel alto, lo cual se puede interpretar como que el trabajador
percibe tener el control respecto a los items: actitud, convencimiento, capacidad,
esfuerzo y dominio. Es relevante que en el contexto de trabajo remoto se haya
encontrado un resultado tan favorable, considerando que el 13.9% de los
participantes percibe que el nivel medio y que solo dos participantes (2.8%) hayan

manifestado estar en el nivel bajo.
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La dimension “Filiacion”, se encontrd en el nivel alto un porcentaje de 61.1%,
sigue claramente la tendencia en con las otras dos dimensiones, es muy importante
ese hallazgo porque la dimension “Filiacion” esta relaciona con la percepcién del
trabajador con su afinidad a su trabajo y a la organizacion. En el nivel medio se
encontré un 33.3%, dato del cual es posible interpretar que un tercio de los
encuestados percibe que esta medianamente afiliado a la organizacion de acuerdo
a los items evaluados, identificacion, iniciativa, habilidades, empatia e influencia. El
5.6% o 4 participantes se encontr6 en el nivel bajo.

En el caso de la variable “Satisfaccion Laboral”, el porcentaje mas alto se
hallé en el nivel medio (65.3%), quiere decir que la gran mayoria solo estan
medianamente satisfechos, en el caso del 27.8%, representa un poco mas de un
cuarto de los encuestados en el nivel alto. En estudios anteriores se encontré que
la motivacion y la satisfaccion laboral tuvieron una relacién directa y positiva, es
decir, a mayor motivacion se encontré mayor satisfaccion, en este caso el nivel de
la satisfaccién laboral, siguiendo esa premisa, debié ser similar, pero no es tan
distinta dado que el nivel bajo sdlo registré un 6.9%. Cabe resaltar que cada estudio
es independiente, con muestras diferentes en contextos y espacios temporales
distintos.

El andlisis de la dimension “Clima de trabajo” aporté un notable 72% en el
nivel medio, ello expresa que hay aspectos como las condiciones de trabajo, la
supervision, el reconocimiento y la trascendencia que influyen en esta dimension.
Las condiciones de trabajo en el domicilio suelen ser muy variables, en algunos
casos cuentan con el espacio suficiente o los medios econdmicos para
acondicionarlo, ademas del cambio de un entorno fisico a un entorno virtual. La
forma en que se desarrollé la supervisiéon, por distintos medios electrénicos. El
reconocimiento, en los entornos de trabajo virtual se complica poder apreciar
formas de comportamiento que eran observables en la convivencia presencial. La
trascendencia que percibe el colaborador respecto a su trabajo también es
importante, por ello la organizacion debe buscar nuevos canales para evaluarlo. El
nivel alto fue de 2.8% y nivel bajo 25%.

Con respecto a la dimension “Desempefio de trabajo”, el 61.1% esta en el
nivel medio, y a diferencia de la dimensién anterior se ha encontrado un 30.6% en

el nivel alto, sumados hacen el 92% casi la totalidad de la muestra, entonces el
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8.3% (6 individuos) restante puede considerarse que por motivos particulares se
encuentran en el nivel bajo. En esta dimensién se evalué los items,
independencia/autonomia, y por el resultado se puede inferir que la nueva
modalidad de trabajo les permite desenvolverse mejor en este aspecto. Asi mismo,
de acuerdo a la opinidn de los encuestados la comunicacion con otras areas, fue
considerada buena, al igual que el crecimiento de carrera, y la tecnologia.
Finalmente, es relevante el item desempefio laboral, lo importante que
practicamente un tercio de los trabajadores perciban que su desempefio esta a un
nivel alto y que los dos tercios al menos considere estar medianamente satisfecho.

La dimension “Equilibrio Familiar”, tuvo como resultado que el 50% de los
participantes estan en el nivel alto, la mitad de los trabajadores estan de acuerdo
en que en la modalidad de trabajo remoto les otorga un adecuado equilibrio
vida/trabajo y a su salud. A diferencia de los resultados anteriores, en esta
dimensién aparecié un 26.4% en el nivel bajo, lo que se interpreta que en este grupo
de encuestados consideré que la nueva modalidad de trabajo no aporta a su
equilibrio familiar. EL 23.6% alcanzo el nivel medio, al menos esta porcion de los
encuestados se encuentra medianamente satisfecho.

En cuando a la dimensién “Economia y Riesgo”, los resultados buscaron
medir la percepcion del equilibrio econémico y el riesgo psicosocial que implica
laborar de forma remota, las opiniones mostraron un 43.1% en el nivel medio, un
muy favorable 34.7% en el nivel alto y el 22.2% en el nivel bajo. Solo un tercio de
los trabajadores percibe una alta satisfaccion en este aspecto, por lo que se podria
considerar que el trabajo desde casa implica una reduccién de los costos en
transporte, alimentos etc. Pero esta modalidad de trabajo ha implicado otros costos
como mejoras en el servicio de internet, equipos para teleconferencias, teléfonos
modernos, entre otros. En ese aspecto, seria necesario indagar por qué la quinta
parte del total no esta satisfecho econédmicamente en esta modalidad de trabajo,
seria motivo de una investigacion complementaria para comprender este punto.

En sintesis, la “Motivacion” es elevada con un 75%, sin embargo, el nivel de
la Satisfaccion Laboral de nivel medio (65%), resaltando que los resultados en las
dimensiones de cada variable son similares, a excepcion de la dimensién “Clima de
Trabajo” donde practicamente no hay personal satisfecho en un nivel elevado (3%),

es muy posible que esta dimension sea influenciada por otros factores que no se
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pudieron valorar por el alcance del cuestionario que sélo se limita a evaluar los
items para lo cual fue disefiado, o por factores son ajenos a los objetivos del
estudio, es un punto relevante que amerita investigacion. La dimension
“Desempefio Laboral” a diferencia del caso anterior aqui se evidencié un porcentaje
muy menor a los demas, seis individuos que no estan satisfechos con su
desempenio laboral, la primera explicacidén es la mas sencilla, que es lo que opinan
realmente, para otras explicaciones es necesario indagar si es que el participante
entendio la pregunta, si en ese momento se ha desconcentrado, no ha evaluado en
el contexto de trabajo remoto o si ha considerado el trabajo presencial, ello hace
propicio la formulacién de ora interrogante como ampliacion del presente estudio o
un estudio nuevo.

Con respecto a la hipotesis general, es relevante mencionar que la variable
motivacion guarda una relacion con la satisfaccion laboral con un nivel de relacion
positivo y bajo, de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman 0.268 y al p,,4;,-=0.023;
resultado que concuerda con la investigacion de Talavera (2021) en el cual utilizd
la misma metodologia, definié las dos variables, motivacion y satisfaccion laboral,
si bien los resultados fueron mejores puesto que alcanzaron un nivel medio (98.7%)
y regular (38.2%) en ambas investigaciones se dio una relacién positiva débil. En
comparacion con el estudio de Marin y Placencia (2017) que se desarrollé en un
contexto anterior a la pandemia, donde el 49.3% manifesté un nivel medio, estuvo
por debajo del nivel de la motivacion del presente estudio, sin embargo, igualmente
presentd un nivel bajo y positivo. Es interesante la similitud de los tres estudios
respecto al nivel alcanzado.

En relacién al estudio internacional de Basalamah y As’ad (2021)
desarrollada en un contexto de trabajo remoto, la motivacién tuvo un efecto
significativo en la satisfaccion laboral, cabe resaltar que Basalamah y As’ad
concluyeron en que un estimulo financiero incrementa la motivacion, pero este
aspecto no fue considerado como parte de las dimensiones de la motivacion en el
presente estudio. En el estudio de Arboleda y Cardona (2018) sélo el 52.2% de los
encuestados indicaron un nivel alto siendo su mayor motivacién el ambiente de
trabajo, en el estudio de Morales (2021) la satisfaccion encontré una relacion

positiva y significativa con el desempeno laboral lo cual demuestra que se manifesté
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una elevada satisfaccion en un entorno de trabajo remoto en el personal
administrativo de una universidad.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, la variable motivacién guarda
relacion con la dimension clima de trabajo con un nivel de relacién positivo y bajo,
de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman 0.258 y al p,,4;0-=0.029. El clima laboral
es una dimension que se alimenta de otros factores, en la investigacién de Novoa
y otros (2019) se encontro relacion positiva con la satisfaccion.

En relacidn a la hipotesis especifica 2, la variable motivacién guarda relacién
con la dimensién desempefio de trabajo con un nivel de relacién positivo y bajo, de
acuerdo al coeficiente Rho de Spearman 0.246 y al p,4;0-=0.037. En el estudio de
Chenet y otros (2019) la motivacion fue muy buena y un regular desempenio, en
relacion con el presente estudio se puede resaltar la similitud de resultados, asi
mismo, el estudio de Salas y otros (2018) senala que la autonomia del trabajo, un
indicador del presente trabajo, también se relaciona positivamente con la
satisfaccion.

El analisis de la hipétesis especifica 3, la variable motivacién guarda relacién
con la dimension equilibrio familiar con un nivel de relacion positivo y bajo, de
acuerdo al coeficiente Rho de Spearman 0.248 y al p,.0-=0.036. En la
investigacion de Bendezu (2020) la gestion del talento humano es una variable que
contempla el equilibrio vida personal y vida laboral, considerando este aspecto de
los trabajadores el cual se relaciond con la satisfaccion laboral, por tanto, es un
componente que influye en la satisfaccion.

Con respecto a la hipotesis especifica 4, la variable motivacién guarda
relacion con la dimensidén economia y riesgo con un nivel de relacion positivo y bajo,
de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman 0.306 y al p,4;,-=0.009. Esta dimension
relacionada a la economia del trabajador es muy sensible de acuerdo a los gastos
que puede tener un trabajador, lo que hace muy variada la percepcion de cada

trabajador.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se demostré que existe relacion positiva baja entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una universidad privada de

Chiclayo, con un coeficiente de correlacion r=0.268y un valor Sig de 0.023.

Segunda: Se comprobd la relacion positiva baja entre la motivacion y el clima de
trabajo de los colaboradores de una universidad privada de Chiclayo, con un

coeficiente de correlacion r=0.258 y un valor Sig de 0.029.

Tercera: Se evidencié que existe relacidon positiva baja entre la motivacion y el
desempefio de trabajo de los colaboradores de una universidad privada de

Chiclayo, con un coeficiente de correlacion r=0.246 y un valor Sig de 0.037.

Cuarta: Se demostré que existe relacion positiva baja entre la motivacion y el
equilibrio familiar ~ de los colaboradores de una universidad privada de

Chiclayo, con un coeficiente de correlacion r=0.248 y un valor Sig de 0.036.
Quinta: Se comprobd que existe una relacion positiva baja entre la motivacion y la

economia y riesgo de los colaboradores de una universidad privada de

Chiclayo, con un coeficiente de correlaciéon r=0.306 y un valor Sig de 0. 009.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Profundizar y ampliar el estudio presente estudio mediante
investigaciones cualitativas con el objetivo de explorar y encontrar las
respuestas que no se lograron encontrar de acuerdo a lo evidenciado como

nivel de relacion baja entre la variable motivacion y satisfaccion laboral.

Segunda: Programar una evaluacion de 360 grados, estrictamente andnima
mediante un instrumento de preguntas abiertas donde el trabajador pueda
expresarse ampliamente y asi poder acopiar mas informacion relevante, con
el objetivo de acopiar mayor informacion entre la relacion entre la variable

motivacién y la dimension clima de trabajo.

Tercera: Organizar, programar y ejecutar un estudio de los resultados de la
dimensién “Desempeno laboral”, enfocado en identificar las causas de solo

contar con un 3% en el nivel alto.

Cuarta: Desarrollar un programa de apoyo psicolégico en un entorno virtual, a
través de charlas, lineas de ayuda y en lo posible consultas personales y/o
grupales, del cual se pueda extraer mayor informacién acerca de la

percepcion de equilibrio familiar.
Quinta: Realizar un estudio socio-econémico para establecer las necesidades

economicas actuales, los posibles desequilibrios econdmicos, la sensacion

de riesgo que percibe el trabajador.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Problemas Objetivos Hipdtesis Variable de Dimensiones Indicadores ltems Escala y Valores Rangos
estudio

P. General O. General H. General La motivacion Logro Preocupacion 1,2,3456y7 Escala LIKERT Baja:
¢, Qué relacion existe  Determinar la relacion  Existe relacion significativa Interés 21-49
entre la motivaciény entre la motivaciény  entre la motivacion y la Disposicion Frecuentemente (5) puntos.
la satisfaccion la satisfaccion laboral  satisfaccion laboral de los Certidumbre
laboral de los de los colaboradores  colaboradores de una Atencion A veces (4) Media:
colaboradores de de una universidad universidad privada de 50-77
una universidad privada de Chiclayo. Chiclayo. Neutro (3) puntos.
privada de Chiclayo? Poder Actitud 8,9,10,11,12y 14
P. Especificas O. Especificos H. Especifica Convencimiento Casi nunca (2) Alta:
¢ Qué relacion existe Determinar la relacion  Existe relacion significativa Capacidad 77-105
entre la motivaciony  entre la motivaciony  entre la motivacion y el Esfuerzo Nunca (1) puntos.
el clima de trabajo de el clima de trabajo de  clima de trabajo de los Dominio
los colaboradores de los colaboradores de  colaboradores de una o L
una universidad una universidad universidad privada de Afiliacion Identificacion 15,16, 17,18,
privada de Chiclayo? privada de Chiclayo.  Chiclayo. Iniciativa 19,20y 21
¢ Qué relacion existe  Determinar la relacién  Existe relacion significativa Habilidades
entre la motivacién y  entre la motivaciony  entre la motivacion y el Empatia
el desemperio de el desempefio de desempefio de trabajo de Influencia
trabajo de los trabajo de los los colaboradores de una
colaboradores de colaboradores de una universidad privada de Satisfaccion Clima de trabajo Condiciones de trabajo  1,2,3,4,5y 6
una universidad universidad privada Chiclayo. laboral Supervision 7,89, 10y 11 Muy insatisfecho (1) Baja:
privada de Chiclayo? de Chiclayo. Existe relacion significativa Reconocimiento 12,13y 14 50-100
¢ Qué relacion existe  Determinar la relaciéon entre la motivacion y el Trascendencia 15,16, 17 y 18 Insatisfecho (2)
entre la motivacién y entre la motivaciéony  equilibrio familiar de los B . Media:
el equilibrio familiar el equilibrio familiar colaboradores de una Desempefio de Independencia / 19,20y 21 Satisfecho (3) 101-150
de los colaboradores de los colaboradores  universidad privada de trabajo autonomia
de una universidad de una universidad Chiclayo. Comunicacion con otras 22,23 y 24 Muy satisfecho (4) Alta:
privada de Chiclayo? privada de Chiclayo. Existe relacion significativa 4reas 151-200
¢Qué relacion existe  Determinar la relacion  entre la motivacion y la Crecimiento de carrera 25,26 y 27
entre la m(?tlvaqon y entrela mqtlvaqon y  economiay riesgo de los Tecnologia 28,29 y 30
la economia y riesgo la economia y riesgo col_abor_adores_de una Desempefio laboral 31,32, 33y 34
de los colaboradores de los colaboradores  universidad privada de
de una universidad - de una universidad - Chiclayo. Equilibrio familiar  Equilibrio vida / trabajo 35,36 y 37
privada de Chiclayo? privada de Chiclayo. Salud 38,39y 40

Equilibrio vida / trabajo 41,42 y 43

Economia y riesgo  Economia 44 y 45

Riesgo psicosocial

46,47, 48,49y 50




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Z:tﬂz%e de Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escalay Valores Rangos
La motivacion Robbins y Judge (2013), La motivacion es una Logro Preocupacion 1,23,456y7 Escala LIKERT Baja:
precisa que la motivacion fuerza interna que se Interés 21-49 puntos.
se concibe como la dimensiona en: Logro, Disposicion Frecuentemente (5)
orientacion y constancia en  poder y afiliacion. Certidumbre Media:
los esfuerzos para Atencion A veces (4) 50-77 puntos.
conseguir el objetivo. (p.
175) Poder Actitud 8,9,10,11,12y 14 Neutro (3) Alta:
Convencimiento 77-105 puntos.
Capacidad Casi nunca (2)
Esfuerzo
Dominio Nunca (1)
Afiliacion Identificacion 15,16,17,18,19,2

Satisfaccion
laboral

La satisfaccion laboral es la

sensacion positiva, que

percibe el trabajador, hacia
el ejercicio de sus labores.
Es una buena actitud para
el desarrollo de sus tareas
orientadas al cumplimiento

de los objetivos
organizacionales, que

aporta a su calidad de vida

como algo positivo y
beneficioso.

Robbins y Judge (2013) y

Chiavenato (2011)

La satisfaccion laboral sera
analizada en el entorno de

trabajo no presencial
(virtual)

Clima de trabajo

Desempefio de trabajo

Equilibrio familiar

Economia y riesgo

Iniciativa
Habilidades
Empatia
Influencia

Condiciones de trabajo
Supervision
Reconocimiento
Trascendencia

Independencia / autonomia
Comunicacion con otras areas

Crecimiento de carrera
Tecnologia
Desempeirio laboral

Equilibrio vida / trabajo
Salud
Equilibrio vida / trabajo

Economia
Riesgo psicosocial

0y 21

1,2,345y6
7,8,9,10y 11
12,13y 14

15,16,17 y 18

19,20 y 21
22,23y 24

25,26y 27
28,29y 30
31,32,33y 34

35,36 y 37
38,39 y 40
41,42y 43

44y 45
46,47,48,49 y 50

Muy insatisfecho (1)
Insatisfecho (2)
Satisfecho (3)

Muy satisfecho (4)

Baja:
50-100

Media:
101-150

Alta:
151-200




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos.

Encuesta de Motivacion

Instrucciones para el desarrollo del cuestionario:

A continuacion, hay preguntas que deben ser respondidas por ti de
cualquiera de las 5 formas que te indicamos en la parte derecha: Nunca (N)= 1;
CasiNunca (CN)= 2; Neutro (N)=3; A veces (AV)= 4; Frecuentemente (F) = 5. Marca
en la columna correspondiente de la forma mas sincera posible. Recuerda que no

hay respuestas correctas o incorrectas, simplemente queremos tu parecer.

Motivacion Valoracion

N° |items F AV [N |CN|N
(5) [4) [(3) [(2)[(1)

I. Logro

1 ¢ Te sientes motivado cuando acudes a tu trabajo?

¢ Te interesas por los conocimientos que recibes de

2 tu centro de trabajo?

3 ¢, Te preocupas siempre por elevar tu nivel de
conocimientos?

4 ¢, Cuando dudas de algo, te impulsas a averiguar y

aprender?

5 ¢, Siempre participas en el desarrollo de tu trabajo?

¢ Al término de la jornada averiguas algo que

6 desconoces?

7 ¢ Tu atencion la centras en la tarea laboral cuando
la ejecutas?

Il. Poder

8 | ¢Atiendes mejor alguna tarea que te interesa?

9 | Tu actitud frente al trabajo es muy 6ptima?

¢, Te preocupas de manera permanente porque se
mejore en el trabajo?

11 ¢, Tu buena disposicién para el trabajo influye en tu

trabajo?

12 ¢, Cuando el trabajo es dificil, te esfuerzas por
superarte?

13 ¢ Te alegra saber que aprendes en el dia a dia del

trabajo?




¢ Te sientes satisfecho cuando se logra buenos

14 resultados?

1. Afiliacion

15 ¢, Si en el trabajo logran buenos resultados te
identificas con tu organizacion?

16 ¢, Tu conocimiento nuevo hace que estés mas
cercano a tu organizacion?

17 ¢, Cuando aprendes algo nuevo, te sientes mejor
que antes?

18 ¢, Te sientes mas optimista cuando tu conocimiento
aumenta?

19 ¢ Cuando trabajas bien, te sientes mas capaz que
antes?

20 ¢ Sientes que aportas a la organizacion con lo que
haces bien?

21 ¢, Cuando culminas tu jornada diaria te sientes parte

del equipo?




Encuesta de Satisfaccion Laboral

Instrucciones

Instrucciones: Las preguntas que encuentra a continuacion se refieren a su

nivel de satisfaccion laboral en el momento en que conteste este cuestionario. Por

favor, conteste cada pregunta con sinceridad y segun la escala que se indica. Si no

esta seguro/a de como responder a una pregunta, por favor conteste lo que

considere mas cercano a su realidad.

Muy Muy
insatisfecho | Insatisfecho | satisfecho |satisfecho
1 2 3 4

Cual es su Nivel de satisfaccion

1. ¢ Frente a El espacio que
dispone para su trabajo?

2. ;Frente a la iluminacién de su
lugar de trabajo?

3. ¢ Frente a la ventilaciéon de su
lugar de trabajo?

4. ; Frente al nivel de ruido de su
lugar de trabajo?

5. ¢ Frente al confort de
temperatura de su casa para
desempefar trabajo?

6. ¢ Frente a la adecuacion y
auxilios que su empresa
proporciona para realizar el
trabajo?

7. ¢ Frente a al control que ejerce
su jefe sobre usted desde que
trabaja?

8. ¢ Frente a la forma en que su
jefe evalua su desempefio?

9. i Frente a la frecuencia con la
que se contacta con su jefe?

10. ¢ Frente a la oportunidad de
respuesta que recibe de su jefe?

11. ¢ Frente a la retroalimentacion
que recibe de su jefe?

12. ¢ Con la forma en que su jefe
reconoce su trabajo?

13. ¢ Con el apoyo que recibe de
su jefe?




14. ; Con las recompensas por el
logro de los objetivos?

15. 4, Qué le produce su trabajo?

16. ¢ En cuanto a las posibilidades
de creatividad que le ofrece su
trabajo?

17. ¢ En cuanto a las
oportunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas que le
gustan?

18. ¢ En cuanto al desarrollo de
sus habilidades a partir de su
trabajo?

19. ¢ Frente a la capacidad para
decidir libremente aspectos
relativos a su trabajo?

20. ¢ Frente a la posibilidad de
decidir cuanto trabajo hace en el
dia?

21. ¢ En cuanto a su participacion
en las decisiones de su grupo de
trabajo?

22. ;Con la interrelacion con sus
companeros de trabajo?

23. ¢ Frente a la frecuencia con la
que se contacta con sus
compaferos?

24. ; En cuanto a la claridad y
oportunidad de la informacién que
le transmiten?

25. ;Frente a la capacitacion
brindad para iniciar actividades en
teletrabajo?

26. ¢ Frente a las capacitaciones
relacionadas con su trabajo?

27. ¢ Frente a las oportunidades
de participacion en convocatorias
0 promocién a otros proyectos?

28. 4 Con las aplicaciones
informaticas y los programas que
dispone para cumplir sus
funciones?

29. ;Con la plataforma de
teletrabajo usada para el
desarrollo de sus labores?

30. ¢ Con el equipo de computo
que dispone?

31. ¢ Con los objetivos que debe
alcanzar en el trabajo?




32. ;Con las tareas y actividades
que debe realizar en el trabajo?

33. ¢Con los tiempos de
cumplimiento (tiempo que dispone
para acabar tareas) desde que
trabaja?

34. ¢ Con los indicadores que
debe cumplir con su gestion?

35. ¢ Frente al tiempo en cercania
con su familia desde el trabajo?

36. ¢ Frente al horario de su
jornada laboral?

37. ¢ Frente al tiempo de
realizacién de actividades
personales que le ofrece el
trabajo?

38. ¢Con la calidad de su salud
desde que trabaja?

39. ¢Con el consumo de
alimentos de casa desde que
trabaja?

40. ¢ Con la actividad fisica que
realiza desde que trabaja?

41. s Frente al tiempo en cercania
con su familia desde el trabajo?

42. ; Frente al horario de su
jornada laboral?

43. i Frente al tiempo de
realizacion de actividades
personales que le ofrece el
trabajo?

44. Le parece que el teletrabajo
es mas rentable que su anterior
modalidad de trabajo

45. Ha presentado disminucién de
gastos por sostenimiento suyo
desde que trabaja

46. Es posible tomar pausas para
descansar durante el trabajo

47. Discute con su familia por
causa del trabajo

48. Hay mayor estrés trabajando
desde casa

49. Puede hacer su trabajo con
tranquilidad

50. Puede tener su trabajo al dia




Anexo 4. Ficha técnica.

FICHA TECNICA: CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Nombre del Instrumento

Revisién y
estandarizacion

Administracion

Tiempo de duracién

Test Psicométrico para medir Motivacién

Se utilizé el Test psicométrico motivacion laboral de
Alfredo Vilchez (2012), Adaptado por Paucar Arellano,
Daysi Mariela (2021) y fue sometido a criterio de tres
Jueces en el afo 2021. Este instrumento fue
elaborado bajo la teoria de Teoria de McClelland
(1989), quien refiere que la motivacion resulta de la
asociacion afectiva que se muestra como conducta
intencioncita, del cual se desprenden tres
dimensiones: La motivacion de logro, de poder y de
afiliacion

Grupal

20 minutos (promedio)

Significacion Evalua la Motivacioén de los trabajadores
Tipificacién Baremado en base a un piloto que se realizara con 20
trabajadores.
Material Se compone de 21 items
Callificacién Se califica teniendo en cuenta las plantillas con
respuestas que son evaluadas bajo la escala tipo
Likert: Puntaje para Frecuentemente: 5; puntaje para
A veces: 4; puntaje para Neutro: 2; puntaje para Casi
nunca: 2 y puntaje para Nunca: 1
Tipificacién Los item y puntajes son semejantes
Baremo
Niveles Intervalo
Baja 21-49
Media 50-77
Alta 78-105




FICHA TECNICA: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Nombre del Instrumento Cuestionario de satisfaccion laboral en trabajadores

Revision y
estandarizacion
Administracion

Tiempo de duracién

en modo virtual.

Autor Hernandez (2019) adaptado por Paucar
Arellano, Daysi Mariela (2021)
Grupal

25 minutos (promedio)

Significacion Evalua la Motivacion de los trabajadores
Tipificacion Baremado en base a un piloto que se realizara con
20 trabajadores.
Material Se compone de 50 items
Calificacién Se califica teniendo en cuenta las plantillas con
respuestas que son evaluadas bajo la escala:
Puntaje para Muy satisfecho: 1; puntaje para
Satisfecho: 2; puntaje para Insatisfecho: 3 y puntaje
para Muy satisfecho: 4, para cada item.
Tipificacion Los item y puntajes son semejantes
Baremo
Niveles Intervalo
Baja 50-100
Media 101-150
Alta 151-200




Anexo 5: Certificados de validacion de expertos.

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el o las variables de estudio

No

CATEGORIAS/DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

VARIABLE 1: MOTIVACION

CATEGORIA 1/DIMENSION 1: LOGRO

MA

MD | D |A|MA

MA

¢ Te sientes motivado cuando acudes a tu trabajo?

X

X

X

¢ Te interesas por los conocimientos que recibes de tu centro de trabajo?

¢ Te preocupas siempre por elevar tu nivel de conocimientos?

¢ Cuando dudas de algo, te impulsas a averiguar y aprender?

¢Siempre participas en el desarrollo de tu trabajo?

& Al término de la jomada averiguas algo gue desconoces?

= ||| | k=

¢ Tu atencion la centras en |a tarea laboral cuando la gjecutas?

k3

-

=

CATEGORIA 2/DIMENSION 2: PODER

¢ Atiendes mejor alguna tarea que te interesa?

¢ Tu actitud frente al trabajo es muy optima?

10

¢ Te preocupas de manera permanente porque se mejore en el trabajo?

11

¢ Tu buena disposicion para el trabajo influye en tu trabajo?

12

¢ Cuando el trabajo es dificil, te esfuerzas por superarte?

13

¢ Te alegra saber que aprendes en el dia a dia del trabajo?

14

¢ Te sientes satisfecho cuando se logra buenos resultados?

E T I = B R B

o I = = B =

ECRN I I I S -

CATEGORIA 3/DIMENSION 3: AFILIACION

16

& 5i en el trabajo logran buenos resultados te identificas con tu
organizacion?

k3

ka3

=

16

¢ Tu conocimiento nuevo hace que estés mas cercano a tu organizacion?

17

¢ Cuando aprendes algo nuevo, te sientes mejor que antes?

18

¢ Te sientes mas optimista cuando tu conocimiento aumenta?

19

¢ Cuando trabajas bien, te sientes mas capaz que antes?

20

¢ Sientes que aportas a |la organizacion con lo que haces bien?

21

¢ Cuando culminas tu jornada diana te sientes parte del equipo?

E T A = B R

T R = A R

EL T I I O I




NO

CATEGORIAS/DIMENSIONES / items

Sugerencias

VARIABLE 2; SATISFACCION LABORAL

CATEGORIA 1/DIMENSION 1: CONDICIONES DE TRABAJO

i Frente a El espacio que dispone para su trabajo?

j Frente a la iluminacidn de su lugar de trabajo?

; Frente a la ventilacion de su lugar de trabajo?

¢ Frente al nivel de ruido de su lugar de trabajo?

¢ Frente al confort de temperatura de su casa para desempefiar trabajo?

E A R A ]
E e e
R R ]

| On | RO =

i Frente a la adecuacion y auxilios que su empresa proporciona para realizar el
trabajo?

=
<
=

CATEGORIA 2/DIMENSION 2: SUPERVISION

; Frente a al control que ejerce su jefe sobre usted desde que trabaja?

j Frente a la forma en que su jefe evalla su desempefia?

i Frente a la frecuencia con la que se contacta con su jefe?

i Frente a la oportunidad de respuesta que recibe de su jefe?

- -
- | O|w|m|~

; Frente a la retroalimentacion que recibe de su jefe?

ol [ =
A
AR R R

CATEGORIA 3/DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO

¢ Con la forma en que su jefe reconoce su trabajo?

>

13

i Con el apoyo que recibe de su jefa?

]
R

14

¢ Con las recompensas por el logro de los objetivos?

CATEGORIA 4/DIMENSION 4: TRASCENDENCIA

15

4 Qué le produce su trabajo?

16

; En cuanto a las posibilidades de creatividad que le ofrece su trabajo?

17

i En cuanto a las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le
gustan?

18

i En cuanto al desarrollo de sus habilidades a partir de su trabajo?

CATEGORIA 5/DIMENSION 5: INDEPENDENCIA / AUTONOMIA

19

i Frente a la capacidad para decidir libremente aspectos relativos a su trabajo?

20

i Frente a la posibilidad de decidir cuanto trabajo hace en el dia?

21

4 En cuanto a su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo?

CATEGORIA 6/DIMENSION 6: COMUNICACION CON OTRAS AREAS

22

; Con la interrelacion con sus compafieros de trabajo?

23

i Frente a la frecuencia con la que se contacta con sus compafieros?

24

i En cuanto a la clanidad y oportunidad de la informacion que le transmiten?

25

CATEGORIA 7/DIMENSION 7: CRECIMIENTO DE CARRERA

¢ Frente a la capacitacion brindad para iniciar actividades en teletrabajo?

26

i Frente a las capacitaciones relacionadas con su trabajo?

27

i Frente a las oportunidades de participacion en convocatorias 0 promocion a otros
proyectos?




CATEGORIA 8/DIMENSION 8: TECNOLOGIA

i Con las aplicaciones informaticas y los programas que dispone para cumplir sus

2 funciones? X X X

29| ;Con la plataforma de teletrabajo usada para el desarrollo de sus labores? X X

30| ;Con el equipo de computo que dispone? X X
CATEGORIA 9/DIMENSION 9: DESEMPENO LABORAL

31| ;Con los objetivos que debe alcanzar en el trabajo? X X

32| ;Con las tareas y actividades que debe realizar en el trabajo? X X

23 £Con los tiempos de cumplimiento (tiempo que dispone para acabar tareas) desde % s 4
que trabaja?

34| ;i Con los indicadores que debe cumplir con su gestion? X X X
CATEGORIA 10/DIMENSION 10: EQUILIBRIO VIDA /| TRABAJO

35| ;Frente al tiempo en cercania con su familia desde el trabajo? X X

36 | ;Frente al horario de su jornada laboral? X X
i Frente al tiempo de realizacion de actividades personales que le ofrece el

37 trabajo? X X X
CATEGORIA 11/DIMENSION 11: SALUD

38| i Con la calidad de su salud desde que trabaja? X X

39| ¢ Con el consumo de alimentos de casa desde gue trabaja? X X

40| ; Con la actividad fisica que realiza desde que trabaja? X X
CATEGORIA 12/DIMENSION 12: EQUILIBRIO VIDA /| TRABAJO

41| ; Frente al tiempo en cercania con suU familia desde el trabajo? X X

42| ;Frente al horario de su jornada laboral? X X
i Frente al tiempo de realizacion de actividades personales que le ofrece el

43 trabajo? X X X
CATEGORIA 13/DIMENSION 13: ECONOMIA

44| Le parece que el teletrabajo es mas rentable que su anterior modalidad de trabajo X X X

45| Ha presentado disminucion de gastos por sostenimiento suyo desde que trabaja X X X
CATEGORIA 14/DIMENSION 14: RIESGO PSICOSOCIAL

46 | Es posible tomar pausas para descansar durante el trabajo X X X

47 | Discute con su familia por causa del trabajo X X X

48| Hay mayor estrés trabajando desde casa X X X

49| Puede hacer su trabajo con tranquilidad X X X

50| Puede tener su trabajo al dia X X X




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores y dimensiones.

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Jaramillo Arica Pedro Segundo.

No aplicable [ ]

DNI: 25610732

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Perodo formativo
01 | Universidad de San Martin de Porres Bach. En Psicologia 07/08/87
02 | Universidad de San Martin de Porres Lic. Licenciado en Psicologia 08/11/89
03| Universidad Nacional Mayor de San Marcos z'fmi?cigg}i;ﬁ?dén EORHERCH A0 13/08/M19

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Universidad Sefior de .E.};rlif_lt; rﬂi mGaer?ct:l 6n del
01 Sipan Chiclayo 2016 - Actualidad| Coordinacion y dictado de clase
02 | Universidad Cesar Vallejo - Jefe de Gestion del Talento Los Olivos 2013 -2015 Venta a empresas
Lima Norte Humano
03 : Asesor : ] Asesor de Gestion y
Congreso de la Republica Lima 2016 - 2017 Presupuesto en Educacion

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

Lima, 29 de noviembre de 2021

Firma del Experto Informante.
Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores y dimensicnes.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Zarate Ruiz Gustavo Ernesto. DNI: 09870134

Formacidén académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 | Universidad Inca Garcilaso de la Vega Lic. Administracion 08/08/13
02 | Universidad Cesar Vallejo I RSP E NGNS | wanang
03 | Universidad Cesar Vallejo GP. Metoddlogo y Tematico

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

Docente asignado a la
Coordinacion de las Maestrias

Universidad Cesar Vallejo-

01 | Direccion de Investigacion - 2 Los Olivos 2018 - 2021 Caoordinacion y dictado de clase
i Nk en Finanzas y Gestion del
i Narke Talento Humano
02 | soDIMAC Representante Comercial Surquilio 2012-2018 Venta a empresas
03 | Ggic Jefe de Produccion - Asistente — 2010 - 2012 Encargado de la produccién y

Administrativo asistente de gerencia

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima, 29 de noviembre de 2021
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, &5 conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.
Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Observaciones: los items responden a los indicadores y dimensiones.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Rivero Contreras Edgard Rolando. DNI: 08470677
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 | Universidad Inca Garcilase de la Vega Bach. En Psicologia 29/04/94
02 | Universidad de San Martin de Porres Lic. Licenciado en Psicologia 17/03/98
03 | Universidad Cesar Vallejo Mg. En Tecnologia Educativa 0710912
04 | Universidad Cesar Vallejo Dr. En Psicologia 20007115

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Universidad Cesar Vallejo Coordinador de Escuela de
01 Psicologia Lima 2020 - Actualidad| Coordinacion y dictade de clase
02 | Universidad Cesar Vallejo Director de Bienestar Los Olives 2016 - 2019 Gestionar actividades del area
Universitario
03 . . . . Supervisar actividades del
Ministerio de Salud Coordinador de Salud Mental Lima 2009 - 1995 establecimiento

1Pertinencia: El ftem correspende al conceplo tedrice formulade :E
iRelevancia: El item es apropiade para representar al components o Lima, 29 de noviembre de 2021

dimensidn especifica del censtructo

3Claridad: Se enfiende zin dificultad alguna el enuncizde del item, es concise,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planizados son
suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.
Especialidad



Anexo 6: Confiabilidad de la variable.

Confiabilidad de los instrumentos.

Tabla 11. Confiabilidad - Motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,816 21

Elaborado con SPSS -26.

Tabla 12. Confiabilidad — Satisfaccion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,949 50

Elaborado con SPSS -26.



Base de datos de las variables.

Anexo 7
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Anexo 10: Evidencias.

ﬂ'ﬁ *Resultado] [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor = [m] x
Archive  Editar  Ver Datos TIransformar [nsetar Formato  Analizar  Graficos  Ulilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
i ™ [ i
SHaQ NI e = E..
8 [ Resuttado /MODEL=ALPHA. =
-[[B| Registro
{E Fiabilidad
Titulo Fiabilidad
Notas
Conjunto de datos activc .
=--{&] Escala: Confiabilidad: [ConjuntoDateosl]
(] Titulo
[ Resumen de proce . Fre _ 5 F 2%
(5 Estadisticas de fian Escala: Confiabilidad: Variable Motivacion
- [[B] Registro
=& Fb"‘r‘iltfjlg Resumen de procesamiento de
| s casos
& { Escala: Confiabilidad: v; i %
& Thulo GCasos  Valido 72 1000
(& Resumen de proce o B i
- Estadisticas de fiab Excluido™ Ll 0
Total 72 100,0
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
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Alfa de N de
Cronhach elementos
860 21
=]
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[IBM SPSS Statistics Processor estalista| | |Unicode:ON |
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Cronbach elementos
949 50
=
[¥]
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Anexo 11. Calculo de la Muestra

_ Z*p(1=p)N
"TEIN + 22p(1 - p)

n = Es el tamafo de la muestra

Z = Nivel de Confianza (95%). Valor de Distribucion normal= 1.96
p = es la proporcion esperada. Valor de p=0.50.

(1-p) = Valor de 0.50

E= error de precisiéon = 5%

N= tamarnio de la poblacién = 88

Calculo:

_ (1.96)2(0.5)(0.5)(941)
™= (0.05)2(941) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n = 71.598780074551
n=72




