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Presentacion
Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados vy titulos de la Universidad
César Vallejo se presenta la tesis “Motivacion y satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social. Lima, 2016”7, que
tuvo como objetivo determinar la relacibn que existe entre el nivel de
motivacion y satisfaccion laboral que presentaban los trabajadores
administrativos en esa entidad estatal; dado que a la luz de la administraciéon
moderna, el éxito de una institucion depende del papel que cumplen cada uno
de los servidores dentro de las entidades y se sustenta en una gestion de
recursos humanos que considere prioritarios aspectos como la motivacién y la

satisfaccion laboral.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo
con el formato proporcionado por la Escuela de post. En el capitulo |
denominado introduccion se presentan los antecedentes y fundamentos
tedricos, la justificacion, el problema, las hipotesis, y los objetivos de la
investigacion. En el capitulo Il, se describen los criterios metodoldgicos
empleados en la investigacion y en el capitulo Il los resultados tanto

descriptivos como inferenciales.

El informe de esta investigacion fue elaborado siguiendo el protocolo de
la Escuela de Post grado de la Universidad y es puesto a vuestra disposicion

para su analisis y las observaciones que estimen pertinentes.

La autora
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Resumen

La presente investigacibn tuvo como objetivo fundamental determinar la
relacion que existia entre la motivacion y satisfaccion laboral del personal del
Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social durante el afio 2016. La
investigacion se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo y fue basica de nivel
correlacional, por lo que se aplicO un disefio no experimental de corte
transversal. La poblacién de estudio estuvo constituida por 267 trabajadores y
la muestra estuvo constituida por 158 trabajadores seleccionados a través de

un muestreo aleatorio simple.

Los resultados evidenciaron que el 67.1% del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Socia presentaba un nivel alto de motivacién, el
31.6% un nivel moderado y solo el 1.3% un nivel bajo. Asi mismo se determind
que el 1.9% del personal manifesté estar muy satisfecho, 44.3 % del personal
estar satisfecho, el 41.8% moderadamente satisfecho y solo el 12.0% del

personal estaba insatisfecho.

Finalmente se concluyé que existia una relacion significativa entre la
motivacion y la satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacion
para el Desarrollo Social durante el afio 2016. Siendo esta relacion directa y
moderada es decir que a medida que se mejore la percepcion de la motivacion,

también se mejorara el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores.

Palabras clave: Factores motivacionales, factores higiénicos, satisfaccion

laboral
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Abstract

This research was fundamental objective to determine the relationship that
existed between motivation and job satisfaction of the Cooperation Fund for
Social Development in 2016. The research was conducted under the
guantitative approach and was correlational basic level, so a non-experimental
cross-sectional design was applied. The study population consisted of 267
workers and the sample consisted of 158 workers selected through simple

random sampling.

The results showed that 67.09% of the staff of the Cooperation Fund for
Development Socia had a high level of motivation, 31.6% a moderate level and
only 1.3% a low level. It also was determined that 44.3% of staff said he was

satisfied, 41.8% moderately satisfied and only 12% were dissatisfied staff.

Finally it was concluded that there was a significant relationship between
motivation and job satisfaction of staff of the Cooperation Fund for Social
Development in 2016. As this direct and moderate relationship ie as it improves
the perception of leadership, also the level of job satisfaction of workers will be
improved.

Keywords: Motivational factors, hygiene factors, job satisfaction

Keywords: Motivational factors, hygiene factors, job satisfaction
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1.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales.

Lopez (2015) en la investigacion “Las remuneraciones y su influencia en la
motivacion laboral de los colaboradores de Ministerio de Transporte y Obras
publicas de Tungurahua”, tuvieron como objetivo conocer la percepcion que cada
colaborador tiene acerca de sus remuneraciones y los motivos por los cuales las
personas sienten la necesidad de trabajar. La investigacion se desarrollé bajo un
enfoque cualitativo, fue béasica de nivel correlacional. Los resultados le
permitieron establecer que: (a) las remuneraciones son las que principalmente
permiten la motivacion laboral, (b) los factores de motivacion laboral no son
solamente extrinsecos sino también intrinsecos, es decir con los que se ha
identificado cada funcionario y que no provienen de la organizacién sino que
surgen de la persona, (c) los funcionarios consideran que realizan funciones
acordes con su puesto de trabajo y (d) la percepcion que tienen los funcionarios
gue trabajan en el area operativa acerca de sus remuneraciones es bastante
negativa en relacion al entorno en el que se desenvuelven, lo que genera que no

se sientan motivados.

Osorio (2015) en la investigacion “El Impacto del Liderazgo en la
Motivacion para la Eficiencia en el Servicio Publico en Sedesol de Patzcuaro,
Michoacan” tuvo como objetivo conocer la conducta de los trabajadores en
funcién del liderazgo y motivacion que presentaban los jefes y asi mejorar la
eficiencia. Desarrollaron una investigacion de tipo cuantitativa, descriptiva,
transversal, emplearon un muestreo no probabilistico y trabajaron con una
muestra de 50 empleados y 3 jefes; emplearon como instrumento un cuestionario
con 25 preguntas de opinién sobre las variables: comunicacién, equipo de trabajo,
objetivos y reconocimiento al trabajador. Los resultados hallados evidenciaron
que : (a) la comunicacion es uno de los factores de liderazgo que tiene
mayor impacto en la motivacion de los trabajadores, (b) que cuando el jefe
instruye y otorga reconocimientos a los trabajadores hay un impacto positivo
en la motivacibn de los trabajadores y (c) que los trabajadores se sienten

motivados al trabajo en equipo lo que se interpretd6 como una buena relacion
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entre compafieros. Finalmente concluyeron afirmando que en dicha institucion se
necesita implementar programas de capacitacion que brinde en el menor tiempo

mejoras significativas del servicio prestado.

Cuadra y Veloso (2010) en la investigacion “Grado de supervision como
variable moderadora entre liderazgo y satisfaccion, motivacion y clima
organizacional”, el objetivo de esta investigacion fue mostrar el impacto del grado
de supervisibn como variable moderadora de la relacion entre liderazgo,
motivacion, satisfaccion y clima organizacional. Aplicaron un disefio no
experimental para desarrollar una investigacion basica de nivel correlacional.
Trabajaron con una muestra de 149 empleados (subalternos) de organizaciones
del sector publico (65%) de la ciudad de Arica que fueron seleccionados por
conveniencia (muestra no probabilistica). El grado de supervision del lider fue
medido con el instrumento Cercania de Supervision y la satisfaccion se midié con
la Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) ; el liderazgo fue
medido a través del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ). Los
resultados mostraron que el liderazgo tiene un gran impacto en la motivacion,
satisfaccion y clima laboral y que estan significativamente influenciados por el
grado de supervision; reportaron ademas que la relacion entre liderazgo y

motivacion fue de 0.49, lo que explica el 24% de la varianza.

Garcia, Gémez y Patricia (2009) realizaron la investigacion “Relacién entre
motivacion y resistencia al cambio en personas que trabajan en una empresa del
sector publico, en Bogota (Colombia)”, estos investigadores trabajaron bajo un
disefio no experimental transversal y desarrollaron una investigacion
correlacional, ya que tuvieron como objetivo medir las variables de estudio y
determinar el indice de correlacién entre ellas . Trabajaron con una muestra es
no aleatoria de 61 trabajadores de una empresa del sector publico de Bogota
(93,4% hombres y un 6,6% mujeres). Para medir el nivel de motivacién y
resistencia al cambio, emplearon el instrumento un cuestionario de Motivacion
para el Trabajo y el instrumento de medicibn de cambio organizacional. Los
resultados evidenciaron en cuanto a las motivaciones internas que el 70,5% de la
poblacién presentaban un nivel medio respecto al factor logro, el 60,7% mostrd

también un nivel medio en el subfactor afiliacion, el 44,3% tuvo un interés
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promedio en el subfactor autorrealizacion. En el subfactor reconocimiento el
mayor porcentaje se concentré en un interés relativamente alto con un 54,1%, un
49,2% de la poblacion consideré promedio al interés por el subfactor dedicacion a
la tarea, en cuanto al subfactor expectacion, el 75,4% lo consider6 de nivel
promedio. En el subfactor aceptacion de normas y valores el 78,7% de la
poblacion se concentro en el promedio, en aceptacion a la autoridad, un 77,0% de
la poblacion tuvo interés promedio. Por otro lado, en la dimensidon condiciones
motivacionales externas, un 47,5% de la poblacién se concentré en el interés
promedio del subfactor supervision, en el subfactor grupo de trabajo, un 50,8% de
la poblacién se tuvo un interés relativamente alto, en el subfactor salario, el
mayor porcentaje se concentré en el promedio con un 62,3%, en el subfactor
promocién el mayor porcentaje de la poblacién también se concentr6 en el
promedio con un 68,9%. Finalmente concluyeron que existia correlacion entre
resistencia al cambio y motivacion y que las condiciones motivacionales internas
correlaciona de forma significativa con comunicacion, con el trabajo en equipo y el
nivel grupal. Asi mismo el trabajo en equipo correlaciona significativamente con
logro y reconocimiento; la aceptacion pasiva y requisicion y, por ultimo, nivel

grupal y reconocimiento que correlacionan también significativamente.

Hernandez et al. (2009) en la investigacidn “Motivacion, satisfaccion
laboral, liderazgo y su relacién con la calidad del servicio “, analizaron la calidad
percibida del servicio y como se relacionaba con algunos aspectos socio-
psicolégicos (motivacion, satisfaccion laboral, liderazgo). Emplearon un muestreo
probabilistico con 2 estratos: clientes internos y externos. Llegaron a determinar
gue existia un buen liderazgo pues se evidencid que los lideres presentaban
buenos conocimientos y habilidades técnicas y profesionales, es decir
presentaban, ademas que presentaban un buen control de los recursos laborales
y que eran disciplinados y exigentes en las tareas. Finalmente afirmaron que el
liderazgo influye positivamente en cada una de las variables estudiadas y que la
motivacion laboral es la variable que presenta un mayor nivel de relacién con la

calidad del servicio.

Chiang, Salazar, Huerta y Nuhez (2008), en su investigacion “Clima

organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal
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(Instituciones publicas). Desarrollo, adaptacién y validacion de instrumentos”
elaboraron y validaron los instrumentos para medir las variables del clima
organizacional y de la satisfaccion laboral en trabajadores de instituciones del
sector estatal. La muestra del estudio estuvo compuesta por 547 trabajadores, de
seis organizaciones. Para lograr el objetivo se procedié a la aplicacion de una
escala de medicion para clima organizacional de Koys & Decottis (1991), y para
medir la satisfaccion laboral se desarroll6 un instrumento basado en los
cuestionarios S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de Melia et al. Los resultados
mostraron que el instrumento para medir clima organizacional y satisfaccion

laboral tenia una fiabilidad adecuada (mayor de 0,9).
Antecedentes nacionales.

Oscco (2015), en la investigacion “Determinar la relacion entre la responsabilidad
social y la satisfaccion laboral en una organizacion” busco establecer como influye
la responsabilidad social en la satisfaccion laboral, desarroll6 una investigacion de
descriptiva comparativa de disefio transversal y trabajé con una muestra
intencional de 20 trabajadores que presentan caracteristicas laborales similares.
Para la medicion de la variable aplico la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr,
Cook y Wall (1979), que permiti6 identificar la satisfaccion general, que se
compone a la vez de las subescalas de satisfaccion intrinseca y extrinseca. Los
principales resultados indicaron que si existen diferencias significativas en la
comparacion de las medias de los resultados de ambos grupos, con respecto al
grupo que participo y el grupo que no participo en un programa de
responsabilidad social. Concluy6é afiirmando que los programas de
responsabilidad social influyen de manera positiva en la satisfaccion laboral,
evidenci6 ademas que los programas de responsabilidad social mejoran la
calidad de vida, permiten el aprendizaje de nuevas habilidades, mejoran el clima
laboral, la motivacion y el sentido de pertenencia, mejoran ademas la atraccion y

retencién del talento, disminuye el ausentismo e incrementan la productividad.

Trujillo (2014) realizé la investigacion “Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de la sede central del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica,

2014”, desarrolld un estudio descriptivo de nivel correlacional y disefio no
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experimental de corte transversal. La poblacion estuvo constituida por 415
trabajadores y trabajé con una muestra de 275 trabajadores. Los resultados
evidenciaron que los trabajadores presentaban un nivel de motivacion moderado,
respecto a la satisfaccion laboral, se evidencié también un nivel medio, por lo que
la prueba de hipétesis confirmd la relacién existente entre ambas variables.
Finalmente recomendaron que se promuevan actividades de mejoramiento
profesional que estimulen al personal a desarrollarse eficientemente dentro de la

Institucion.

Diaz (2014) en la investigacion “Percepcion de la gestion administrativa y
el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaraz, 2014”, desarrollé un estudio basico de nivel descriptivo y correlacional,
con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental correlacional de corte
transversal. La variable gestion administrativa, fue medida a partir de cuatro
dimensiones (planeamiento, organizacion, direccion y control) y la variable
satisfaccion laboral en funcién de ochos dimensiones (trabajo actual, trabajo en
general, interaccion con el jefe inmediato, oportunidades de trabajo,
remuneraciones e incentivos, interrelacion con los comparferos de trabajo,
ambiente de trabajo, condicién de trabajo y grupo ocupacional). La poblacion
estuvo constituida por todos los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huaraz (80 empleados). La investigacion reportd que el 51% de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huaraz percibi6 una buena gestion
administrativa y el 48% de trabajadores obtuvo un nivel de satisfaccién buena.
Los resultados obtenidos les permitieron concluir que existe relacién entre la
percepcion de la gestidon administrativa y el nivel de satisfaccién laboral en la

municipalidad provincial de Huaraz, siendo esta relacion muy alta (p=0.00; r=951).

Tito y Vargas (2013) en la investigacion “Impacto de la motivacién y el
liderazgo en el rendimiento laboral en una empresa de servicios de lima
metropolitana”, tuvieron como objetivo determinar si el nivel de motivacion y
liderazgo estaban relacionados con el rendimiento laboral en una empresa de
servicios de Lima Metropolitana. Aplicaron el Cuestionario de Motivacion de
Sudarsky y Cleves, el Instrumento de Mellado para evaluar el liderazgo y la

Escala de Rendimiento Laboral de Bryman y Cramer. Aplicaron un muestreo
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probabilistico con afijacion profesional y seleccionaron una muestra fue de 167
trabajadores. La investigacion fue de disefio descriptivo correlacional, lo que les
permitié evidenciar que: (a) los trabajadores manifestaron un nivel medio de
motivacion de logro Reportaron los siguientes resultados en cuanto a la
motivacion, (b) un nivel de motivacion de poder muy alto y (c) un nivel de
motivacion de poder promedio. Respecto al nivel de liderazgo encontraron que
existia un nivel de liderazgo medio. Estos resultados evidenciaron que tanto la
motivacion como el liderazgo se relacionan positivamente con el rendimiento

laboral de los trabajadores.

loana, Iturbe y Osorio (2011) realizaron la investigacion “La teoria
motivacional de los dos factores: un caso de estudio”. Desarrollaron una
investigacion con un enfoque cualitativo, y un disefio no experimental de corte
transeccional descriptivo; para la recoleccién de datos emplearon un cuestionario
estructurado, basado en el estudio inicial llevado a cabo por Herzberg. En el
presente estudio se analiz6 una muestra de 472 trabajadores y se encontraron
indicios que hay factores que coinciden en su impacto sobre la motivacion, tal
como lo hallé Herzberg. Sin embargo se encontraron otros factores que muestran
una tendencia contraria a sus resultados. Una vez analizados los cuestionarios,
se determin6 que en la empresa analizada trabajan personas joévenes, es decir, la
mayor proporcion tienen edades que estan entre 20 y 25 afios. En conclusion, se
podria decir que existen similitudes desde el punto de vista de las categorias
asociadas con los factores de motivacion y factores de higiene; es decir, los
factores motivadores hallados en la muestra analizada estan asociados con
sentimientos positivos hacia el trabajo y son generadores de gran satisfaccion;
mientras que los factores de higiene hallados en la muestra analizada estan
asociados con sentimientos negativos hacia el trabajo y son generadores de la
insatisfaccion. La categoria de los factores motivadores abarca 70.99% de
sucesos satisfactorios y 29.01% de sucesos desagradables, y la categoria de los
factores de higiene abarca 26.97% de sucesos satisfactorios y 63.03% de
sucesos desagradables. Los resultados obtenidos les permitieron concluir que las
relaciones interpersonales representan un factor motivador, influenciado por una

cultura colectivista; el salario es un factor mas de insatisfaccibn que de
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motivacion; la posibilidad de formacion y desarrollo es un factor mas motivante
que a nivel profesional; y el género influye en la importancia del impacto de los

factores motivacionales y de higiene.
1.2. Fundamentacion cientifica

A continuacion se presentan las diferentes concepciones y teorias relacionadas
con la motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores en diferentes
organizaciones, se describen ademas las dimensiones que permitieron su
medicion y las teorias que las sustentan: presentando la teoria de los dos factores
de Herzberg (1966) como sustento de la variable motivacién y Palma (2005) como
sustento de la variable satisfaccion laboral.

La presente investigacion se fundamenta en la teoria del comportamiento
humano planteada por Folley (citado en Diez de Castro, 1999), quien basado en
las ideas humanistas, considera a la motivacion, el liderazgo, poder y autoridad
en las organizaciones, como los factores determinantes del funcionamiento de las

organizaciones.

Asi mismo se considera las teorias motivacionales elaboradas por
Abraham Maslow y Frederick Herzberg (citados por Chiavenato 1990), cabe
destacar que el modelo bifactorial de Herzberg, desplazé las ideas de satisfaccion
de las necesidades econdmicas basicas y de supervivencia y las reemplaz6 por
las necesidades sociales como la de autoestima y realizacidén. Todas estas ideas,
influyeron en las ciencias del comportamiento en la administracion y representa la

aplicacion de la psicologia organizacional a la administracion.

A continuacion se describen el enfoque neoclasico de la administracion y la
teoria de los sistemas planteados por Chiavenato (1990) como entes

modeladores de la presente investigacion
El enfoque neoclasico de la administracion.

Los autores que se agrupan generalmente en torno a este enfoque del trabajo
administrativo fueron Peter F. Drucker, Ernest Dale, Harold Koontz,

CyrilO"Donnell, William Newman, entre otros (Chiavenato 1990), estos enfocan la
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administracion desde el punto de vista de la sistematizacion del trabajo directivo
en contraposicion a los analisis de los teoricos del comportamiento, mas

centrados en el andlisis de las conductas de los trabajadores.

Bajo este enfoque se buscO establecer principios basicos, pero se
diferenciaron por considerar principios que no deben ser tomados de forma rigida
sino de forma flexible, pues deben ser aplicados en situaciones diversas. Es decir,
son ampliamente eclécticos y toman conceptos tanto de las teorias clasicas como

de las teorias del comportamiento.

El enfoque neoclasico (Chiavenato, 1990), se establece en base a tres

principios:

El pragmatismo. Enfasis en la practica de la administracion, tratando de
desarrollar los principios administrativos de forma que sean utiles y aplicables en

la practica.

Desarrollo de funciones. La reafirmacion relativa de los postulados clasicos,
pretende colocar las cosas en su justo sitio, retoma los postulados clasicos

(planeamiento, organizacién, direccion y control).

Pero sin despreciar aspectos de la teoria del comportamiento que puedan
ayudar al funcionamiento de las organizaciones, importancia del capital

intelectual.
Teoria moderna de la administracién: Teoria de los sistemas.

La teoria general de los sistemas, afirma que las propiedades de los sistemas no
pueden ser descritas significativamente en términos de sus elementos separados,
sino que deben ser estudiados globalmente, involucrando todas las

interdependencias de sus subsistemas.

Las principales caracteristicas de la moderna teoria de la administracion
basada en el analisis sistematico son las siguientes (Chiavenato 1990) son: (a)
Punto de vista sistémico, pues considera a la organizacion como un sistema

constituido por cinco partes basicas: entrada, proceso, salida, retroalimentacion y
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ambiente; (b) enfoque dindmico, pues hace énfasis en la interrelacion que ocurre
dentro de la estructura de una organizacion; (c) multidimensional, pues considera
todos los niveles de la organizacion; (d) multimotivacional, ya que reconoce que
un acto puede ser motivado por muchos deseos distintos; (e) multidisciplinaria,
busca conceptos y técnicas de muchos campos de estudio; (f) descriptiva, busca
comprender los fendmenos organizacionales y dejar los objetivos y métodos al
individuo; (g) Multivariable, ya que asume que un suceso puede ser causado por
numerosos factores que estan interrelacionados y que son interdependientes y (h)
adaptativa, pues sostiene que toda organizacién deben adaptarse continuamente
a los requisitos cambiantes del ambiente.

En funcién de lo expuesto se puede considerar que el enfoque sistémico de
la administracion es basicamente una teoria que cubre ampliamente todos los
fendmenos organizacionales y permite estudiar la administracion en relacién con
el medio, teniendo en cuenta todos los elementos del sistema y permitiendo su
integracion, razon por la cual se la considera como sustento teérico en la

presente investigacion.

Asi, bajo el enfoque de la teoria de los sistemas a continuacion se describen
las variables de estudio, asi como las variables, principales caracteristicas e

importancia.
1.2.1. Motivacién laboral.

Actualmente, la motivacién es un factor determinante en toda organizacion sean
estas privadas o publicas, la modernizacion del estado incide fundamentalmente
en él en todo proceso de gestion, fundamentalmente en el area de recursos
humanos hoy conocida como gestion del talento humano, al respecto la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) resalta la necesidad de que todos
los empleados alcancen el empleo decente, es decir, decoroso o verdaderamente
humano. (Cuestas, 2010), tornandose la motivacion en un factor determinante de
la calidad del trabajo. A continuacion se conceptualiza la motivacién en el ambito
del sector publico, se presentan las dimensiones propuestas por Herzberg, et al

(1959) y las principales teorias que la respaldan.
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Conceptualizacién de motivacion.

La motivacion en una percepcion del hombre basada en la confianza, el sentido
de la responsabilidad y el deseo de participar en las decisiones y actuaciones que

deben tomarse (Herzberg, et al. 1959).

Posteriormente, Richards (1990) (citado en Garcia, GOomez y Londofio
(2009). definié a la motivacion como el grado en que los empleados evalian su
desempeiio laboral, el cual estda mediado por su capacidad para tomar
decisiones, su creatividad, entusiasmo y la satisfaccion ante el cumplimiento de
metas, pues les permite la autorrealizacion al estar desempefiando determinado

cargo.

Por su parte, Meyer y Allen (1991) sostuvieron que el compromiso
organizacional es un estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, que determina si la persona continua o no en la
organizacion, segun estos autores la motivacion estd constituida por tres
componentes: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso

normativo.

Respecto a la motivacion laboral, Reimel de Carrasquel (1998), plante6
que muchos de sus indicadores se podrian conceptualizar en funcion de la
satisfaccion de necesidades individuales como el poder, afiliacién y logro; o en
funcién de habilidades, aptitudes o la variedad de las tareas ejecutadas. Por su
parte Robbins (1999) definié a la motivacion como la voluntad y esfuerzo que
ponen los trabajadores para alcanzar las metas organizacionales y que esta
condicionada por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual.

Afos después, Chiavenato (2000) planted que la motivacién “el resultado
de la interaccién entre el individuo y la situacién que lo rodea” (p. 68) y Cuestas
(2010) plante6 ademas que la motivacion estaba determinada por las

necesidades a satisfacer y que no es un estado de &nimo sino un proceso.

Finalmente, Robbins y Coulter (2014), consideraron a la motivacion como

“los procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que
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realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p. 506). Para sustentar
tedricamente la variable motivacion, se consideré la propuesta de estos autores,
pues consideraron como elementos claves de motivacion a la energia, direccion y
persistencia que podrian presentar los trabajadores con la finalidad de alcanzar
un objetivo, caracteristicas que se desean medir y describir en la presente

investigacion.
Dimensiones de la motivacion.

Para medir la variable motivacion se ha considerado el dimensionamiento
propuesto por Robbins y Coulter (2014), quienes basados en la teoria bifactorial
de Herzberg (1959) plantearon seis dimensiones: (a) reconocimiento, (b) logro, (c)

progreso, (d) crecimiento, (e) responsabilidad y (f) reto profesional.
Primera dimension: Reconocimiento.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es cualquier acto de
reconocimiento del supervisor, o cualquier otro individuo asociado a la gerencia,
cliente, par, colega profesional, o el publico en general. Puede ser un acto de
felicitacion, elogio o culpa. Estard determinado por la recompensa vy

reconocimiento de los méritos.

Es importante considerar que el reconocimiento laboral es considerado
generalmente como una recompensa, que es utilizado en una organizacion para
motivar a los trabajadores y asi generar un buen desempefio. Existen dos tipos
de recompensas: el econémico (dinero) y no econémico (méritos) (Instituto de

ingenieria del conocimiento, 2013).

La idea fundamental del reconocimiento reside en que la recompensa es ofrecida
como compensacion-remuneracion de un servicio prestado, por lo tanto tiene una
finalidad instrumental; mientras que los méritos, es el indicador humana, es una
forma de mostrar a los demas (y a uno mismo) el valor de una persona. Porque
es la persona la que es duefia de los comportamientos que le llevaron a ser

reconocida. (Instituto de ingenieria del conocimiento, 2013).
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Reconocer a los trabajadores por un trabajo bien hecho presenta los
siguientes beneficios: Genera un impacto en el significado que se da al trabajo,
involucra y compromete a los trabajadores, impacta en la satisfaccion del
trabajador, en la productividad y rendimiento. EI hecho de que el trabajo sea
reconocido, es una de las necesidades mas importantes en el contexto laboral;
Su ausencia es considerada como un factor de riesgo psicosocial pues influye en

el estrés. (Instituto de ingenieria del conocimiento, 2013).
Segunda dimension: Logro.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es el impulso por
sobresalir y tener éxito con respecto a un conjunto de estandares. El logro, desde
el enfoque de la motivacion, esta determinado fundamentalmente por la

supervision y la satisfaccion del trabajador.

Al respecto, Cano (2005) establecié que la supervision es la actividad o
conjunto de actividades que desarrolla una persona al dirigir el trabajo de un
grupo de personas, con la finalidad de lograr de ellas su maxima eficacia y
satisfaccion mutua. Tiene como fin lograr la mejora del rendimiento del personal,

aumentar su competencia y asegurar la calidad de los servicios.

La satisfaccion, es el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables que tiene los trabajadores acerca de su trabajo. Alles (2007), por lo
tanto estd directamente relacionado con el entorno laboral, por lo tanto

determinara su nivel de compromiso.
Tercera dimension: Progreso.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es el cambio en el
estatus o posicion de una persona en la organizacion. Esta también incluye la
posibilidad del progreso y esta determinado por la percepcién de las mejoras y

oportunidades de superacion que se le brinda al trabajador en la organizacion.

En trabajo, es muy importante la sensacion de progreso que deben tener
los trabajadores, pues es uno de los elementos que mas influyen en la

motivacion. La percepcion de estar avanzando puede influir mas que la
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percepcion de estar realizando un buen trabajo (Instituto de ingenieria del
conocimiento, 2013).

Cuarta dimensiéon: Crecimiento.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) refiere a la
posibilidad que uno tiene de lograr progreso al interior de la organizacion.

Considera también la oportunidad de aprender una nueva destreza u oficio.

El crecimiento personal, es una valoracion que va mas alld de las
necesidades econdémicas: El crecimiento, es la valoracion que da el trabajador al
crecimiento personal, al cumplimiento de planes de carrera, a superar nuevo retos
y a la incorporacién de conocimientos nuevos (formacion, nuevas experiencias,
tareas diferentes, etc.), ademas estd mediado por las posibilidades de crecimiento

dentro de la empresa.

Se debe considerar ademas la orientacion al crecimiento que significa
buscar, expandir y diversificar los conocimientos y capacidades para alcanzar la
eficiencia y eficacia. Aprovecha los recursos de capacitacién y oportunidades de
aprendizaje y estimula a los demas a hacer lo mismo (Instituto de ingenieria del

conocimiento, 2013).

Quinta dimension: Responsabilidad.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) esta considera el
grado de libertad que un empleado tiene para tomar sus propias decisiones e
implementar sus propias ideas. Esta incluye la responsabilidad por nuestro trabajo
y el trabajo de los demas o el que se dé una nueva responsabilidad. Se determina

a través de la autonomia.

La autonomia es la capacidad que tiene los trabajadores para controlar su
situacion laboral. Esta autonomia implica la capacidad u oportunidad para
seleccionar proyectos, roles o clientes. Generalmente, solo los empleados en la
alta direccién tienen mucha autonomia, lo que puede ocasionar que los

trabajadores de niveles inferiores se sientan desplazados. Por lo tanto si se desea
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incrementar el compromiso del trabajador o la motivacion, es necesario dotar al

personal de facultades para decidir sobre su vida laboral (Smith y Media, 2015).
Sexta dimension: Reto profesional.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) la realizacién de un
trabajo o de una tarea dentro del trabajo es una fuente de buenos o malos
sentimientos acerca de la realizacién de dicho trabajo. Los trabajos pueden ser
rutinarios o variados, creativos u operarios, demasiados faciles o demasiados

dificiles. Esta determinada por el desafio y la competencia.

Los retos se transforman en metas y son el estimulo que ayuda a crecer y
trabajar con satisfaccion. Un reto es un objetivo que supone un desafio a nivel
personal para quien quiere demostrarse a si mismo que puede luchar por cumplir
esa meta. El reto es la meta a la que se llega a través de un plan de accion

marcado previamente (Instituto de ingenieria del conocimiento, 2013).

Los retos son motivadores y a nivel profesional, toda persona debe
plantearse nuevos retos para evitar que la persona se siente aburrida. Un reto es

crecimiento personal y conduce adecuadamente la competencia.

La competencia laboral viene a ser el conjunto de conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados
en el desempefio de una determinada responsabilidad o aportacion profesional,

aseguran su buen logro (Sagi-Vela, 2004, p. 86).
Teorias de la motivacion.

Robbins y Coulter (2014), presentan una secuencia de las diferentes teorias

acerca de la motivacioén, a continuacion se presentan la cuatro principales:
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Esta teoria propuso que dentro de cada persona existe una jerarquia de cinco
necesidades distribuidas en una pirdmide, que dependeran de la importancia que

cada persona le otorgue: (a) Necesidades fisiologicas, son necesidades basicas



29

pues son imprescindibles para la supervivencia humana como alimentarse, contar
con una vivienda, etc.; (b) Necesidades de seguridad, son las relacionadas con la
proteccion contra dafos fisicos y emocionales; (c) Necesidades sociales,
relacionadas con el afecto, pertenencia, aceptacion y amistad; (d) Necesidades
de estima, relacionadas con la necesidad de reconocimiento y estima, aqui se
incluye la autovaloracién y el respeto hacia uno mismo y (e) Necesidades de
autorrealizacion, relacionada con la necesidad de crecer, alcanzar su potencial y

satisfaccion personal.
Teoria Xy Y de McGregor.

Bajo la teoria X, se supone que los trabajadores tienen pocas ambiciones, no les
gusta el trabajo, evitan la responsabilidad y es necesario controlarlos de cerca
para que trabajen de manera efectiva; mientras que la teoria Y es una vision
positiva que supone que a los empleados les gusta el trabajo, buscan y aceptan
responsabilidades y pueden dirigirse a si mismos.

Teoria de las tres necesidades de McClelland.

McClelland establece que tres necesidades adquiridas (no innatas) como los
principales impulsos en el trabajo: (a) Necesidad de logro, que es el impulso por
sobresalir, por tener éxito con respecto a un conjunto de estandares; (b)
Necesidad de poder, que es la necesidad de hacer que otros se comporten de
una manera que no se lograria con ningun otro medio y (c) Necesidad de
afiliacion, que es el deseo de tener relaciones interpersonales amigables y

cercanas.
Teoria de los dos factores de Herzberg.

Esta teoria también es conocida como la teoria de la motivacién e higiene. Bajo
esta perspectiva se relacionan los factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y
factores extrinsecos con la insatisfaccion laboral. Considerandose dentro de los
factores motivacionales intrinsecas a: logro, reconocimiento, trabajo en si,
responsabilidad, progreso y crecimiento; mientras que los factores extrinsecos o

higiénicos son : supervision, la pdliza de seguro de la compafiia, la relacién con el
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supervisor, las condiciones laborales, el salario, la relacién con los compafieros,
la vida personal, el estatus y la seguridad. Herzberg, sugiri6 que para motivar a
las personas, era necesario poner énfasis en los factores motivacionales, es decir
factores intrinsecos relacionados con el trabajo en si. Debido a las caracteristicas
de la unidad de estudio y por la simplicidad del instrumento propuesto, se empled

esta teoria como sustento tedrico de la investigacion.
Importancia de la motivacion.

Segun (Leon y Diaz, 2013) la importancia de la motivacion radica en su origen y

sentido.

Este autor considera que por su origen, la motivacion intrinseca es
denominada también automotivacion, pues surge espontdneamente de las
necesidades psicoldgicas organicas, la curiosidad personal y el deseo de crecer.
Desde el punto de vista laboral, esta automotivacion permite crear un entorno
favorable para que el trabajador desarrolle su tarea, con independencia de
premios o castigos, simplemente por el hecho de considerar que eso es lo mejor
gue puede hacer y lo que le causa satisfaccion y la motivacion extrinseca, que es
provocada por las recompensas e incentivos independientes de la actividad que
un trabajador realiza para conseguirlos y cuyo control depende de personas o
hechos externos a dicho trabajador.

Por su sentido, la motivacion positiva, estimula y permite que el individuo
inicie, sostenga y direcciones su conducta hacia la obtencion de una recompensa,
sea externa (un premio) o interna (la satisfaccion derivada de la ejecucién de una

tarea).

Por otro lado la motivacion negativa, genera la activacion, mantenimiento y
orientacion de la conducta individual, con la expectativa de evitar una
consecuencia desagradable. Este resultado negativo tiende a inhibir la conducta
qgue lo generd. En la actualidad, las diferentes concepciones no recomiendan la
utilizaciébn de la motivacion negativa. Algunos especialistas destacan que el
castigo puede surtir efecto en el corto plazo, pero a largo plazo puede originar

recurrencia de la conducta indeseada, reaccién emocional no deseada, conducta



31

agresiva destructiva, desempefio apatico y falta de creatividad, temor al
administrador del castigo y rotacién y ausencia laboral.

1.2.2. Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral, es un tema ampliamente estudiado por diversos autores
desde perspectivas diferentes. Al respecto, Weiss y Cropanzano (1996) destacan
tres enfoques o teorias que se encargan de determinar las principales
caracteristicas de la satisfaccion laboral asi como los diferentes factores que la
determina: (a) La teoria de la discrepancia, que se basa en el enfoque del juicio
cognitivo; (b) el enfoque de las influencias sociales, como eje moderador de la
actitud del trabajador frente al trabajo y (c) el enfoque de la disposicién personal,
gue considera que la personalidad es el factor que determina la disposicion de las
personas a disfrutar o no de los mismos eventos laborales. Bajo esta perspectiva,
la satisfaccion laboral estard determinada por tres componentes fundamentales:
el cognitivo, el racional y el afectivo, los que a su vez estaran afectados por el

entorno social y la personalidad de cada trabajador.
Conceptualizacion de la satisfaccion laboral.

La satisfaccién laboral es una actitud hacia el trabajo y Locke (1968),
establecié que es el estado emocional positivo que resulta de la percepcién
subjetiva de las experiencias laborales que tiene los trabajadores en la
organizacién de las personas. Segun Gibson, lvancevich y Donnelly (2001) la
satisfaccion laboral es “una actitud que los individuos tienen sobre trabajo”. (p,
121)

En esta misma linea Palma (2005) defini6 la satisfaccion laboral como la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en
creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.
Asimismo, Alles (2007), define a la satisfaccion laboral como un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables que tiene los trabajadores
acerca de su trabajo. “ Es una actitud afectiva, una sensacién de relativo agrado o
desagrado por algo. Tiene una fuerte relacion con su propio medio cultural y

social y como su entorno percibe el trabajo” (p, 306)
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Para cerrar este acépite no se puede dejar de mencionar la definicion
propuesta por Chiavenato (2007), este autor consideré que la satisfaccion
laboral es la actitud general que resulta cuando los sujetos mediante el desarrollo
de su actividad laboral logran el cumplimiento de sus expectativas y que es
generado por los factores intrinsecos y extrinsecos, definicion que se considera

en la presente investigacion.

En la presente investigacion se considerd la propuesta de Palma, quien
basandose en los estudios de Chiavenato, propuso dimensiones e indicadores
para medir los niveles de satisfaccion en los trabajadores del pais, entendiéndola
como la actitud hacia el trabajo y que se permite la eficacia, eficiencia y
efectividad, tornandose en un buen indicador del funcionamiento organizacional,
por lo que “representa para la sociedad un referente de los estandares de calidad
de vida en las organizaciones; conjuntamente con el rendimiento laboral y la

cultura organizacional” (p. 14)
Modelos tedricos que explican la satisfaccion laboral.

Se presenta a continuacion las teorias que dan soporte a la investigacion: (a) la
teoria de la Higiene-Motivacion, planteada por Herzberg (1968); (b) la teoria del
ajuste en el trabajo, sustentada por Dawes (2009) y (c) la teoria de la
discrepancia, planteada por Locke (1968).

La teoria de la Higiene-Motivacion. Herzberg (1968), es esta teoria
demostrd que la presencia de ciertos factores esta asociada con la satisfaccion
laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral. Los factores
presentes, son denominados factores motivadores o satisfactores, los cuales son
intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo,
posibilidad de desarrollo y responsabilidad). Por otro lado, los factores ausentes,
fueron denominados factores higiénicos o insatisfactores y son extrinsecos al
trabajo (politica de la organizacion, calidad de la supervision, relaciones con los
comparferos, supervisores y subordinados, salario, seguridad en el empleo,

condiciones de trabajo y posicion social).
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La teoria de ajuste en el trabajo. En esta teoria, cuanto méas se
relacionen las habilidades de las personas (conocimiento, experiencia, actitudes y
comportamiento) y los requerimientos funcionales de la organizacion, es mas
probable que el trabajador realice un buen trabajo. Asi mismo, cuanto mas se
relacionen los refuerzos (premios) que proporciona la institucion con los valores
que los trabajadores buscan satisfacer a través de su trabajo (logro, estatus,
seguridad y/o autonomia), serd mas probable que el trabajador presente un
mayor nivel de satisfaccion laboral (Dawes, 2009). Bajos estos principios, el grado
de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como predictores del éxito o fracaso de
las personas en su trabajo.

Teoria de la discrepancia. Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral
es el estado emocional placentero que se da cuando el trabajo es considerado
como un medio para lograr valores laborales y la insatisfaccién laboral es el
estado emocional no placentero, que se produce cuando se considera al trabajo
como frustrante (Locke, 1968). En esta teoria se considera el rol dinAmico de los
valores, pues éstos varian de las caracteristicas propias de las personas y la

jerarquia de valores que puedan tener.

Dimensiones de satisfaccion laboral.

Palma (2005), quien establecié que la satisfaccion laboral estaba establecida por
cuatro dimensiones: (a) la significacion de la tarea, (b) las condiciones de trabajo,
(c) el reconocimiento personal o social y (d) los beneficios econémicos. Estas se

describen a continuacion.
Primera dimension: Significacion tarea.

Es la “disposicion al trabajo en funcién a atribuciones asociadas a que el trabajo
personal logra sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material”

(Palma, 2005, p. 21) necesario para la realizacion de las actividades laborales.

Esta investigadora considera que para el trabajador, la actividad laboral

tiene un significado de valor personal y social, y en funcion de ello efectda su
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trabajo con mucha complacencia, por lo que recibe retroalimentacion de parte de
compaferos y superiores (Palma, 2005).

Segunda dimension: Condiciones de trabajo.

Es la “evaluacion del trabajo en funcién a la existencia o disponibilidad de
elementos o disposiciones normativas que regula la actividad laboral” (Palma,
2005, p. 21). Se consideran como indicadores a la disponibilidad y disposicion

para el trabajo que tienen los trabajadores.

En esta dimension se consideran ademas las caracteristicas fisicas del
entorno de trabajo, sobre todo del area donde el trabajador realiza sus labores,
como por ejemplo la iluminacion, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo,
orden y limpieza, sin dejar de lado la estabilidad que ofrece la institucion al

empleado garantizandose asi la continuidad laboral.
Tercera dimensién: Reconocimiento personal y/o social.

“Es la tendencia evaluativa del trabajo en funcion al reconocimiento propio o de
personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el
impacto de estos resultados, el valor que tiene para los jefes y para si mismos
cada accion realizada en el ambito laboral” (Palma, 2005, p. 21). Esta
determinada por el reconocimiento, los logros laborales y los impactos que éstos

puedan tener en la satisfaccidén de los trabajadores.

En esta dimension se considera ademas las relaciones con los
comparferos de trabajo, que vienen a ser las interrelaciones personales que se
producen en la organizacion, ya sea entre comparferos de una misma area o de

diferentes unidades (Palma, 2005).
Cuarta dimensioén: Beneficios econdmicos.-

Es la “disposicion al trabajo en funcidn a aspectos remunerativos o0 incentivos
econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada” (Palma, 2005, p.
21). En este caso se considera la retribucién econémica como la compensacion

gue los empleados reciben a cambio de su labor. Incluye salario y beneficios
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socioeconémicos que estan directamente relacionadas con la satisfaccion de las

necesidades béasicas del trabajador y su familia (Herzberg (1968)
Factores determinantes de la satisfaccion laboral.

Existen diversos factores que inciden en la satisfaccion laboral y éstos varian
segun las perspectivas de los autores. Asi se tiene que Gibson, lvancevich y
Donnelly (2001) determinaron que los factores que generan satisfaccion en los
trabajadores son cinco: (a) pago, (b) naturaleza del cargo, (c) oportunidad de

ascenso, (d) supervisor y (e) comparieros.

Por otro lado Herzberg (1968) establecio que existen factores que generan
satisfaccion y otros que previenen la insatisfaccion, es decir, factores
motivacionales y factores higiénicos, entre los factores higiénicos estarian:
salario, condiciones ambientales, mecanismos de supervisién, administracion de
la organizacion y relaciones interpersonales. Mientras que entre los factores
motivacionales se encontrarian: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia,
trabajo en si y posibilidades de avance. Cada uno de estos aspectos contribuye
con la satisfaccion laboral del trabajador, generando en él efectos positivos sobre
su motivacién y sobre su desempefio individual, razén por la cual se menciona a

continuacion.

Retribucion econdmica. Es la compensacion que los empleados reciben a
cambio de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconémicos que estan
directamente relacionadas con la satisfaccion de las necesidades basicas del

trabajador y su familia.

Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Son los factores del area donde
el trabajador realiza su s labores, como por ejemplo la iluminacién, nivel de ruido,

temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Es la garantia que le brinda

la empresa al empleado acerca de la permanezca o continuidad laboral.
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Relaciones con los compafieros de trabajo. Son las interrelaciones
personales que se producen en la organizacion, ya sea entre compafieros de una

misma area o de diferentes unidades.

Apoyo y respeto a los superiores. Es la disposicion del personal para el
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores y

directivos de la organizacion.

Reconocimiento por parte de los demés. Se da cuando otras personas
elogian al trabajador por la eficiencia y/o capacidad laboral. Este puede provenir

de sus comparfieros, o la alta direccion.

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la
probabilidad de que los trabajadores encuentren apoyo y estimulo para el

crecimiento personal y profesional en la institucion. (Herzberg, 1968).
Importancia de la satisfaccion laboral.

Actualmente, la gestion de recursos humanos tiene como objetivo fundamental
conocer qué aspectos de la organizacion influyen la satisfaccion de trabajadores,
pues son diversos teorias 0 investigaciones que plantean que la satisfaccion

laborar es un factor determinante de la productividad y éxito de las instituciones.

Al respecto Chiavenato (2007) plantea que: las personas satisfechas con
su trabajo son mas productivas que las insatisfechas. Por su parte Pinilla(1982),
planteo que los trabajadores que se sienten satisfechos en su trabajo, son
quienes producen y rinden mas y que por el contrario, aquellos que se sienten
mal pagados, mal tratados, sin posibilidades de ascenso o que sus tareas son

monétonas, son los que rinden menos.

Asi mismo Patlan-Perez, Torres y Hernandez (2012) plantearon que la
importancia de la justicia organizacional provocan multiples acciones y practicas
organizacionales que son percibidas por los trabajadores como "justas y
equitativas” o] "Iinjustas e inequitativas”, como por ejemplo
la asignacién de cargas de trabajo, el pago de un salario, promociones equitativas

trato digno etc., por lo tanto influird en el desempefio del personal y en la
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organizacion , pues determinard el incremento o disminucion de la rotacion,

satisfaccion y/o desempefio laboral.

Lo expuesto, sustenta la importancia de la satisfaccion laboral en el éxito
gue puedan tener las instituciones. Por lo tanto, instituciones sobre todo las del
sector publico deben garantizar ambientes motivadores que permitan altos niveles
de satisfaccién laboral con la finalidad de asegurar resultados exitosos que

permitan la prestacion de mejores servicios a la comunidad.
1.3. Marco conceptual

Motivacién laboral. Son “los procesos que inciden en la energia, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo”
(Robbins y Coulter, 2014, p. 506).

Reconocimiento. Es cualquier acto de reconocimiento del supervisor, o
cualquier otro individuo asociado a la gerencia, cliente, par, colega profesional, o
el publico en general. Puede ser un acto de felicitacion, elogio o culpa (Herzberg
(1959), citado en Robbins y Coulter, 2014).

Logro. Es el impulso por sobresalir y tener éxito con respecto a un conjunto
de estandares (Herzberg (1959), citado en Robbins y Coulter, 2014).

Progreso. Es el cambio en el estatus o posicion de una persona en la
organizaciéon. Esta también incluye la posibilidad del progreso (Herzberg (1959),
citado en Robbins y Coulter, 2014).

Crecimiento. Se refiere a la posibilidad que uno tiene de lograr progreso al
interior de la organizacién. Considera también la oportunidad de aprender una

nueva destreza u oficio (Herzberg (1959), citado en Robbins y Coulter, 2014).

Responsabilidad. Es el grado de libertad que un empleado tiene para tomar
sus propias decisiones e implementar sus propias ideas. Esta incluye la
responsabilidad por nuestro trabajo y el trabajo de los demas o el que se de una

nueva responsabilidad (Herzberg (1959), citado en Robbins y Coulter, 2014).
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Reto profesional. Es la realizacion de un trabajo o de una tarea dentro del
trabajo es una fuente de buenos o malos sentimientos acerca de la realizacion de
dicho trabajo. Los trabajos pueden ser rutinarios o variados, creativos u operarios,
demasiados faciles o demasiados dificiles. Cada uno de estos casos puede
impactar en la satisfaccion laboral positivamente o negativamente (Herzberg
(1959), citado en Robbins y Coulter, 2014).

Satisfaccion laboral. Es la disposicion o tendencia relativamente estable
hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su

experiencia ocupacional (Palma, 2005).

Significacion tarea. Es la “disposiciéon al trabajo en funcién a atribuciones
asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion,

equidad y/o aporte material” (Palma, 2005, p.21).

Condiciones de trabajo. Es la “evaluacion del trabajo en funcién a la
existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regula la
actividad laboral” (Palma, 2005, p.21).

Reconocimiento personal y/o social. Es la “la tendencia evaluativa del
trabajo en funcién al reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo,
con respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultados
indirectos” (Palma, 2005, p.21).

Beneficios econdmicos.- Es la “disposicion al trabajo en funcion a
aspectos remunerativos o incentivos econdémicos como producto del esfuerzo en

la tarea asignada” (Palma, 2005, p21)
1.4. Justificacion
Justificacion tedrica.

La investigacion realizada, permitid incrementar los conocimientos acerca del
nivel de motivacion y satisfaccion laboral en esta institucion publica, asi como
cada una de las dimensiones de las variables estudiadas. Cabe resaltar que a

pesar que estos temas han sido ampliamente desarrollados en otros paises y en
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nuestro medio a nivel de organizaciones privadas, aun son escasas las
referencias de investigaciones a nivel latinoamericano, especificamente en
nuestro pais y es casi nula la informacion al respecto en nuestro en instituciones
publicas como el Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, razon por la
en esta institucion y otras semejantes del sector publico no se contaba con
informacion real, directamente derivada de estudios que consideren contextos
similares. En este sentido se tratd de explicar a partir de las diferentes teorias de
la motivacion, como cada una de las dimensiones puede afectar el nivel de
satisfaccion de los trabajadores y cdmo estas podrian mejorar las condiciones
laborales en el sector publico, lo que a su vez mejoraria el desempefio y la

calidad de los servicios en estas instituciones.
Justificacion social.

Conocer los diferentes factores determinantes del nivel de motivacion y como
estos estd directamente relacionados con la satisfaccion laboral de los
trabajadores, permitira identificar los aspectos que se requieren mejorar para
generar condiciones laborales que permitan que los trabajadores del sector

publico se sientan realmente satisfechos en las areas donde laboran.

Este conocimiento tiene alcance social pues permitird a los niveles
jerarquicos conocer los diferentes aspectos que deberdn ser corregidos o
potenciados para asegurar ambientes motivadores que permitan a los
trabajadores presentar buenos niveles de satisfaccion laboral, garantizandose
asi la continuidad laboral tal como lo propone Chiavenato (2007) quien manifest6
que las personas satisfechas con su trabajo son mas productivas que las

insatisfechas.

Por otro lados los resultados de la investigacion serviran para mejorar la
gestion publica en el Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, pues al
mejorar los niveles de motivacion, se lograra mejorar el nivel de compromiso en
todos los estamentos administrativo, permitiéndose asi la continuidad laboral, el
logro de las metas y la satisfaccion laboral; hechos que contribuiran al desarrollo
de una imagen positiva de la institucion ante la comunidad y el logro de una

gestion publica eficiente.
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1.5. Problema
Realidad Problematica

Actualmente, la motivacion laboral es un indicador que permite tanto a las
empresas del sector publico o privado manejar los niveles de éxito, pues esta
intimamente relacionada con el entendimiento de las necesidades y valores que
presentan los trabajadores. Sin embargo, es importante considerar que el
comportamiento organizacional y estas necesidades y valores de los empleados
publicos y privados son generalmente diferentes. Esto implica que lo desarrollado
por el sector privado con respecto a politicas de recursos humanos, no
necesariamente puede aplicarse facilmente en el sector publico, razén por la cual
surge la necesidad de estudiar qué elementos podrian aportar al entendimiento

del comportamiento organizacional en el sector publico (Solano, 2011).

La manifestacion de insatisfaccion de los empleados, se expresan de
diferentes maneras. Por ejemplo, podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes
de la empresa o evadir parte de sus responsabilidades (Atalaya, 1999), razon por
la cual es prioritario determinar o identificar aquellas dimensiones débiles o que
requieren una reestructuracion y promover asi cambios significativos relacionados

con la motivacion y éxito de la organizacion.

El Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social - Foncodes, programa
nacional del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social (MIDIS), es una institucion
publica bajo la orientacion de la nueva politica social del Estado. En los ultimos
afos en esta institucion se han producido cambios que lo han llevado a erigirse
como un programa articulador del desarrollo territorial rural para trabajar mas
estrechamente con los gobiernos regionales y locales, buscando la igualdad de
oportunidades, la generacién de capacidades y las sinergias de las asociaciones
publico- privadas, sin embargo a nivel interno ain no son evidentes las mejoras

administrativas sobre todo respecto a la gestién del talento humano.

Asimismo, el personal que ejerce las actividades y funciones establecidas
en el Manual de Operaciones del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social

en ambientes poco motivadores, razon por la cual eficacia y eficiencia no son las
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mas optimas, la rotacion del personal es alta y muchas veces no se logran las
metas establecidas debido al poco nivel de comunicacion existente entre las

areas.

Por estas consideraciones se plantea desarrollar la presente investigacion
con la finalidad de conocer el nivel de motivacion y satisfaccién laboral y cémo se
relacionan, informacion que permitird a las autoridades optar las acciones

correspondientes y mejorar la calidad de su gestion.
1.5.1. Problema General.

¢La motivacibn como se relaciona con la satisfaccion laboral del personal del

Fondo de Cooperacién para el Desarrollo Social en el afio 2016?
1.5.2. Problemas especificos.
Problema especifico 1.

¢ El reconocimiento como se relaciona con la satisfaccion del personal del Fondo

de Cooperacién para el Desarrollo Social en el afio 2016?
Problema especifico 2.

¢El logro como se relaciona con la satisfaccion del personal del Fondo de

Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 20167
Problema especifico 3.

¢El progreso como se relaciona con la satisfaccion del personal del Fondo de

Cooperacién para el Desarrollo Social en el afio 20167
Problema especifico 4.

¢ El crecimiento como se relaciona con la satisfaccion del personal del Fondo de

Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 20167
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Problema especifico 5.

¢La responsabilidad como se relaciona con la satisfaccion del personal del Fondo

de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 20167
Problema especifico 6.

¢ El reto profesional como se relaciona con la satisfaccion del personal del Fondo
de Cooperacién para el Desarrollo Social en el afio 2016?

1.6. Objetivos
1.6.1. General.

Determinar la relacién que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
1.6.2. Especificos.
Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion que existe entre el reconocimiento y la satisfaccion del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion que existe entre el logro y la satisfaccion del personal del

Fondo de Cooperacién para el Desarrollo Social en el afio 2016.
Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion que existe entre el progreso y la satisfaccion del personal

del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
Objetivo especifico 4.

Determinar la relacion que existe entre el crecimiento y la satisfaccion del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
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Objetivo especifico 5.

Determinar la relaciébn que existe entre la responsabilidad y la satisfaccion del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
Objetivo especifico 6.

Determinar la relacion que existe entre el reto profesional y la satisfaccion del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.

1.7 Hipoétesis
1.7.1 General.

La motivacion se relaciona directamente con la satisfaccién laboral del personal

del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
1.7.2 Especificas.
Hipotesis especifica 1.

El reconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
Hipotesis especifica 2.

El logro se relaciona directa y significativamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
Hipdtesis especifica 3.

El progreso se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del personal del

Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
Hipotesis especifica 4.

El crecimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del personal

del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.

Hipotesis especifica b.
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La responsabilidad se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.
Hipotesis especifica 6.

El reto profesional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el ai



. Marco metodoldgico



46

2.1. Variables

En la presente investigacion se establecieron como variables de estudio al nivel
de motivacién y a la satisfaccion laboral. Ambas variables fueron de naturaleza
cualitativita y de escala ordinal, por lo tanto se pudieron establecer relaciones de

orden entre las categorias.
Definicién conceptual.
Variable 1: Motivacion laboral.

Son “los procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo
que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (Robbins y Coulter, 2014, p.
506).

Variable 2: Satisfaccion laboral.

Palma (2005) definié la satisfaccion laboral como la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

Operacionalizacion de las variables.

La variable motivacién laboral se midi6 a través de seis dimensiones: (a)
reconocimiento, con cuatro items; (b) logro, con cuatro items; (c) progreso
también con cuatro items; (d) crecimiento, con dos items; (e) responsabilidad, con
dos items y (f) reto profesional con cuatro items. Esta variable fue medida con un
instrumento constituido por 20 items con respuesta tipo likert y los rangos
establecidos fueron: Motivacion de nivel alto: de 86-100, moderado de 53-85 vy
bajo de 20-52.

La variable satisfaccion laboral se midi6 a través de cuatro dimensiones:
(a) significacion de la tarea, con ocho items; (b) condiciones de trabajo, con ocho
items; (c) reconocimiento personal y/o social, con seis items y (d) beneficios
econdémicos, con cinco items. Esta variable fue medida con un instrumento

constituido por 27 items con respuesta tipo likert y los rangos establecidos fueron:
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Muy satisfecho de 115-135, satisfecho: de 94-114, moderadamente satisfecho de
72-93, insatisfecho de 50-71 y muy insatisfecho de 27-49.

2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable motivacion laboral

: . . Escal Nivel
Dimensiones Indicadores Items scala de vely
valores rango
Reconocimiento  Recompensa 1-2 (5) Completamente Alto
Méritos 3-4 acuerdo (75-100)
Logro Supervision 5-6 (4) De acuerdo
Satisfaccion 7-8 M?f;_;fﬁo
Progreso Mejorar 9-10 (3) Nide acuerdo, ni
Superacion 11-12 en desacuerdo Bajo
Crecimiento Oportunidad 13-14 (20- 47)
Responsabilidad  Autonomia 15-16 (2) En desacuerdo
Reto profesional  Desafio 17-18 (1) Completamente
Competencia 19-20 en desacuerdo
Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
Dimensiones Indicadores Items Escala de Nivel y rango
valores
Significacion Esfuerzo 1-2 (5) Total Muy satisfecho
tarea Realizacion 3_6 acuerdo (115 - 135)
. Satisfecho
Equidad _ 7 (4) De (94 - 114)
Aporte material 8 acuerdo Moderadament
Condiciones de Disponibilidad 9-11 e satisfecho
trabajo (3) Indeciso (72 —93)
Disposicién 12-16 Insatisfecho
(2) En (50 -71)
Reconocimiento Reconocimiento 17 desacuerdo Muy
personal y/o Logros 18 insatisfecho
social Impacto 19-22 (1) Totacli (27 - 49)
Beneficios Remuneraciones 23 - 27 esacuerdo
econémicos e incentivos
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2.3. Metodologia

El método que se uso fue el método hipotético deductivo, que es la base de toda
investigacion cientifica. Se realizé la observacion del fenomeno a estudiar, en
base a las cuales se plantearon los problemas e hipétesis respectivas y luego del
andlisis correspondiente se verific6 y comprob6 la verdad de los enunciados
deducidos. Este método combina la reflexion racional (la formacién de hipotesis y
la deduccién) con la observacion de la realidad (la observacion y la verificacion)
(Lorenzano, 1994).

2.4. Tipo deinvestigacion

El trabajo se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo y corresponde a una
investigacion basica de nivel descriptivo y correlacional segun la clasificacion de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

Bésica, porque busca nuevos conocimientos sin un fin practico inmediato;
esta dedicada a ampliar los conocimientos relacionados las variables motivacion y

la satisfaccion laboral.

Descriptiva, pues se describié a cada una de las variables de estudio tal y

cual se presentaron al momento de la investigacion.

Correlacional, porque midi6 el grado de relacion que existia entre la
variable motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores en el Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social - Foncodes. (Hernandez, et al.2010).

2.5. Disefo de estudio

La investigacion se desarroll6 bajo un disefio no experimental de corte
transversal, pues no se desarroll6 ningun tratamiento experimental y la
recoleccion de datos se realizé en un solo momento (Hernandez, et al. 2010) y

obedecié al siguiente esquema:
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o Cj1 Dénde:
M r
\\ ? M  Muestra,
A Vi motivacion laboral
0O;

V, Satisfaccion laboral

r Relacion entre las variables.

2.6. Poblaciéon, muestray muestreo
Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por 267 trabajadores del Fondo de Cooperacion
para el Desarrollo Social a nivel de lima, los cuales comprenden entre personal
con contrato a plazo indeterminado, plazo fijo y contrato administrativo de

servicios.

Criterios de inclusion. Ser Personal del Fondo de Cooperacion para el
Desarrollo Social en el afio 2016 y haber asistido el dia de la encuesta.

Criterios de Exclusion. No haber asistido el dia de la encuesta.
Muestreo.

La muestra se eligi6 mediante la técnica de muestreo aleatorio simple y el
procedimiento de sorteo hasta completar el nUmero de cupos, porque la eleccion
de los elementos depende de la probabilidad, de que cualquier elemento pueda

ser elegido.

Muestra.

La muestra estuvo conformada por 158 trabajadores del Fondo de Cooperacién
para el Desarrollo Social a nivel de lima, con contrato a plazo indeterminado,
plazo fijo y contrato administrativo de servicios que aceptaron responder a los
cuestionarios y asistieron el dia de la encuesta. El tamafio de la muestra fue

calculado mediante la aplicacion de la formula:
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2
_ /A qu Dénde:
2 2 e = Margen de error permitido
€ (N _1) +2°pqg Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad de ocurrencia del evento

g = Probabilidad de no ocurrencia del evento
N = Tamafio de la poblacion

n= Tamafio optimo de la muestra.

Tamano de la muestra:

e = 5% error de estimacion

Z =1,96 con un nivel de confianza del 95%
p = 0,5 de estimado

g = 0,5 de estimado

N = 267

Caélculo:

B (1,96)%(0.5)(0.5)(267) B
 0.052(267 -1) +(1,96)2(0.5)(0.5) ~

158

n = 158 trabajadores del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en
el afo 2016

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica de recoleccion de datos

La técnica utilizada en la presente investigacion fue la encuesta, que una técnica
basada en preguntas dirigidas a un numero considerable de personas, la cual
emplea cuestionarios para indagar sobre las caracteristicas que se desea medir o

conocer. (Hernandez, et al., 2010)
Instrumento de recolecciéon de datos:

Segun la técnica de la investigacion realizada, el instrumento utilizado para la

recoleccion de informacion fue el cuestionario. Al respecto Hernandez, Fernandez
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y Baptista (2010) indicaron que “consiste en un conjunto de preguntas de una o
mas variables a medir” (p.217).

Se emplearon dos cuestionarios, uno para medir el nivel de motivacion
laboral, compuesto de 20 items y otro para medir el nivel de satisfaccion laboral

constituido por 27 items. Los que se describen en las respectivas fichas técnicas.

Ficha técnica del instrumento para medir la motivacion laboral

Nombre :  Cuestionario para medir la Motivacion

Autor : Adaptado de Dante Castro

Ao . 2014

Objetivo :  Determinar la motivacién del personal del Fondo de Cooperacién

para el Desarrollo Social

Lugar de aplicacion: Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social
Forma de aplicacion: Directa

Duracién de la Aplicacién: 30min.

Descripcidn del instrumento: Para la variable motivacion laboral, el cuestionario
estuvo constituido por 20 preguntas, distribuidas en 4 preguntas para la
dimension reconocimiento, 4 preguntas para la dimension logro, 4 preguntas para
la dimensién progreso, 2 preguntas para la dimensién crecimiento, 2 preguntas
para la dimension responsabilidad y 4 preguntas para la dimensién reto
profesional; las respuestas del cuestionario estuvieron estructuradas bajo la
escala Likert, considerando cinco categorias: Completamente en desacuerdo = 1
punto, en desacuerdo = 2 puntos, ni de acuerdo, ni en desacuerdo = 3 puntos, de

acuerdo = 4 puntos, y completamente acuerdo = 5 puntos
Procedimiento de puntuacién:

Niveles de motivacién alto (75-100); moderado (48-74) y bajo (20-47)
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Ficha Técnica del instrumento para medir la satisfaccion laboral

Nombre : Escala para medir la Satisfaccion laboral
Autor : Sonia Palma Carrillo
Ano : 2006

Tipo de instrumento: Encuesta.

Objetivo Esta encuesta evalla las dimensiones de la Satisfaccién laboral.
Numero de item: 27

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcard en cada item la alternativa de
acuerdo lo que considere respecto a lo observado en la satisfaccion laboral
Escala: de Likert, considerando cinco categorias como: total acuerdo, de acuerdo,

indeciso, en desacuerdo, total desacuerdo.

Sus respuestas estan en Likert: Cuestionario-items: total desacuerdo = 1 punto,
en desacuerdo = 2 puntos, indeciso = 3 puntos, de acuerdo = 4 puntos y total

acuerdo = 5 puntos
Niveles y rango: Los niveles y rangos establecidos son.

Niveles de Satisfaccion laboral

Muy satisfecho 115-135
Satisfecho 94 -114
Moderadamente satisfecho 72 -93
Insatisfecho 50-71

Muy insatisfecho 27 - 49
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2.8. Validacion y confiabilidad de los instrumentos.
Validacién de los instrumentos

En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide

la variable que pretende medir (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a
consideraciones de juicio de expertos. Segun Herndndez, Fernandez y Baptista
(2010), el juicio de expertos consiste en preguntar a personas expertas acerca de

la pertinencia, relevancia, claridad y suficiencia de cada uno de los items.

Tabla 3:
Validez de los instrumento, segin expertos
Experto Motivacién Condicién
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia final
Mag. Miluska Vega si Si Si Si Aplicable
Guevara
Dra. Yolanda Soria si Si - si -Si : Aplicable
Pérez Aplicable
Dr. Rodolfo Talledo si Si Si Si
Reyes
Satisfaccion laboral Condicién
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia final
Mag. Miluska Vega si Si Si Si Aplicable
Guevara
Dra. Yolanda Soria si Si Si Si Aplicable
Perez
Dr. Rodolfo Talledo si Si Si Si Aplicable
Reyes

Confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos de recoleccién de datos que se emplearon en el estudio tienen
items con opciones en escala Likert, por lo que se empled el coeficiente alfa de
Cronbach para determinar la consistencia interna, analizando la correlacion media
de cada item con todas las demas que integran dicho instrumento. Para
determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplico la prueba piloto, después se
analizé mediante el alfa de cronbach con la ayuda del software estadistico SPSS

version 21.
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Segun Hogan (2004), la escala de valores que determina la confiabilidad
esta dada por los siguientes valores:

Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad.
La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable
Alrededor de 0.7, se considera baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja.

Tabla 4

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° items
Motivacion 0.943 20
Satisfaccion laboral 0.873 27

En funcion del resultado obtenido del juicio de expertos, que consideraron los
instrumentos aplicables y el indice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach
igual a 0.943 y 0.873; se asumio que los instrumentos eran altamente confiables
y procedia su aplicacion.

2.9. Meétodo de recoleccion de datos

El procedimiento para la recoleccidn de datos siguio los siguientes pasos:

Se inici6 con la aplicacion de los instrumentos, siguiendo las indicaciones
establecidas en las respectivas fichas técnicas. Posteriormente, con los datos
obtenidos se elabord la matriz de datos, se transformaron los valores segun las
escalas establecidas y se procedid con el debido andlisis, con la finalidad de
presentar las conclusiones y recomendaciones y de esta manera preparar el

informe final.
2.10. Método de anélisis de datos

Una vez recolectados los datos de la investigacion, se procedié a analizar cada

una de las variables de la siguiente manera:
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ler paso: Categorizacion analitica de los datos: se clasificaron y
codificaron para lograr una interpretacion de los hechos recogidos. Se elabor6 la

matriz de datos.

2do paso: Descripcion de los datos: Mediante tablas de resumen de
resultados, se presentaron las frecuencias y porcentajes de cada una de las

categorias.

3er paso: Analisis e integracion de los datos: se relacionaron y
compararon los datos obtenidos. Los procedimientos estadisticos se hicieron con
el programa SPSS 21.0 para Windows XP y el EXCEL.

Debido a que las variables fueron cualitativas, se empled, para la
contratacion de las hipétesis la prueba no paramétrica Rho de Spearman, que es
una medida de correlacién para variables que requiere minimamente de un nivel
de medicién ordinal, de tal modo que los individuos u objetos de la muestra
puedan ordenarse por rangos. El andlisis de los datos se realizé con el software

estadistico SPSS version 21 y se empleé la siguiente escala de correlacion.

Tabla 5

Escala de correlacion segun el rango de valores.

Coeficiente Tipo Interpretacion

De-09l1la-1 Correlacién muy alta

De -0.71 a -0.90 Correlacion alta

De -0.41 a-0.70 Negativa / relacion inversa Correlacibn moderada

De -0.21 a-0.40 Correlacion baja

De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De 0a0.20 Correlacion practicamente nula
De 0.21a0.40 Correlacion baja

De 0.41a0.70 Positiva / relacion directa  Correlacion moderada

De 0.71 a 0.90 Correlacion alta

De09lal Correlacién muy alta

Nota: Adaptado de Bisquerra (2009, p.212).



1. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos

Tabla 06
Nivel de motivacion que presentod el personal del Fondo de Cooperacién para el
Desarrollo Social en el afio 2016.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 1.3
Moderado 50 31.6
Alto 106 67.1
Total 158 100.0

Mivel de motivacion

50

40

Porcentaje

20—

Bajo Moderacdo

Figura 01.Nivel de motivacion del personal del Fondo de Cooperacion para el
Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 06 y figura 01 se observé que el 67.1% del personal del Fondo
de Cooperacion para el Desarrollo Social, evidencio un nivel alto de motivacion, el
31.6% un nivel moderado, mientras que solo el 1.3% declar6 que el nivel de

motivacion era bajo.
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Tabla 07
Nivel de satisfaccion laboral que presento el personal del Fondo de Cooperacion

para el Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje

Insatisfecho 19 12.0
st 6 4L
Satisfecho 70 44.3
Muy satisfecho 3 1.9
Total 158 100.0

MNivel de satisfaccion laboral
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satisfecho

Figura 02.Nivel de satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacion
para el Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla N° 7 y Figura 2 se observo que el 1.9% del personal del Fondo
de Cooperacién para el Desarrollo Social manifestd estar muy satisfecho,
satisfecho el 44.3 %, y el 41.8% moderadamente satisfecho, encontrandose que
solo el 12% del personal estaba insatisfecho.
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Tabla 08
Nivel de reconocimiento en el Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en
el aflo 2016.

Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 5.7
Moderado 47 29.7
Alto 102 64.6
Total 158 100.0

MNivel de reconocimiento

60—

40

Porcentaje

20

Bajo Moderado

Figura 03.Nivel de reconocimiento del personal del Fondo de Cooperacion para el
Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 8 y Figura 3 se evidencio que el 64.6% del personal consideré
gue en el Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, el nivel de
reconocimiento era alto, el 29.7% lo consider6 moderado y solo el 5.7% considerd

gue era de nivel bajo.



60

Tabla 9
Nivel de logro que presentdé el personal del Fondo de Cooperacion para el
Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 5.7
Moderado 45 28.5
Alto 104 65.8
Total 158 100.0

Nivel de logro

40

Porcentaje

20

Bajo Moderado

Figura 4.Nivel de logro del personal del Fondo de Cooperacion para el

Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 9 y Figura 4 se evidencié que el 65.8% del personal del
Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, presentaba un nivel de logro
alto, el 28.5% un nivel moderado y solo el 5.7% declaré presentar un nivel de
logro bajo.
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Tabla 10
Nivel de progreso que presentd el personal del Fondo de Cooperacién para el

Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 2.5
Moderado 21 13.3
Alto 133 84.2
Total 158 100.0

MNivel de progreso
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Figura 5. Nivel de progreso del personal del Fondo de Cooperacién para el

Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 10 y Figura 5 se evidencio que el 84.2% del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social, manifestd que su nivel de progreso era
alto, el 13.3% que fue moderado y solo el 2.5% declardé encontrarse con un nivel

de progreso bajo.
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Tabla 11
Nivel de crecimiento que presentd el personal del Fondo de Cooperacion para el
Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje

Bajo 17 10.8
Moderado 85 53.8
Alto 56 35.4
Total 158 100.0

Mivel de crecimiento

B0

S0

40

307

Porcentaje

20

10

T
Bajo Moderado

Figura 6. Nivel de crecimiento del personal del Fondo de Cooperacién para el
Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 11 y Figura 6 se observd que el 53.8 % del personal consider6
que el crecimiento en el Fondo de Cooperacién para el Desarrollo Social, era de
nivel moderado, el 35.4% lo considerd alto y solo el 10.8% declar6 que el nivel de
crecimiento era bajo.
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Tabla 12
Nivel de responsabilidad que presento el personal del Fondo de Cooperacion

para el Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 22 13.9
Moderado 109 69.0
Alto 27 17.1
Total 158 100.0

Mivel de responsabilidad

60—

40

Porcentaje

20

T
Bajo Moderado

Figura 07. Nivel de responsabilidad del personal del Fondo de Cooperacion para

el Desarrollo Social en el afio 2016.

La tabla N° 12 y Figura 7 se evidencié que el 69 % del personal del Fondo
de Cooperacion para el Desarrollo Social presentaba un nivel de responsabilidad
moderado, el 17.1 % lo consideré alto y el 13.9% declar6 que el nivel de

responsabilidad era bajo.
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Tabla 13
Nivel de reto profesional del personal del Fondo de Cooperacién para el

Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia  Porcentaje

Bajo 0 00.0
Moderado 53 33.5
Alto 105 66.5
Total 158 100.0

Nivel de reto profesional

Porcentaje

Moderadao

Figura 08. Nivel de reto profesional del personal del Fondo de Cooperacion para

el Desarrollo Social en el afio 2016.

En La tabla 13 y Figura 8 se evidencié que el 66.5% del personal del Fondo
de Cooperacién para el Desarrollo Social, consideré que el nivel de reto
profesional era alto y el 33.5% que fue moderado, no encontrandose trabajadores

que consideren bajos niveles de reto profesional.
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Tabla 14
Nivel de satisfaccion respecto a la significacion de la tarea que presento el

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje

Muy insatisfecho 4 2.5
Insatisfecho 18 11.4
st 2 27
Satisfecho 38 24.1
Muy satisfecho 78 49.4
Total 158 100.0

MNivel de significacidon de la tarea

40—

30—

Porcentaje

20—
24 .1
10—
o= T T T
Muy insatisfecho Insatisfecho Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho

satisfecho

Figura 9.Nivel de significacién de la tarea del personal del Fondo de Cooperacion
para el Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 14 y Figura 9 se observd que el 73.5 % del personal del Fondo de
Cooperacién para el Desarrollo Social se encontraba muy satisfecho con la
significacion de la tarea (49.4% muy satisfecho y 24.1% satisfecho), el 12.7% se
encontraba moderadamente satisfecho y 13.9 % de estos trabajadores no
estaban satisfechos respecto a la significacion de la tarea (11.4% insatisfecho y

2.5% muy insatisfecho).
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Tabla 15
Nivel de satisfaccion respecto a las condiciones de trabajo que presento el

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje

Insatisfecho 31 19.6
Lorement 6o
Satisfecho 61 38.6
Muy satisfecho 20 12.7
Total 158 100.0

Mivel de condiciones de trabajo

40—

30—

356

Porcentaje

107
o T T
Insatisfecho Moderadamente Satisfecho Muy satisfecho

satisfecho

Figura 10. Nivel de condiciones de trabajo del personal del Fondo de Cooperacion

para el Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 15 y Figura 10 se observé que el 51.3% del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social manifestd estar satisfecho respeto a las
condiciones de trabajo, aunque en diferentes niveles (12.7% estaba muy
satisfecho y 38.6% satisfecho), mientras que el 48.7% manifesté que un nivel bajo
de satisfaccion respeto a las condiciones de trabajo (29.1% moderadamente

satisfecho y 19.6% insatisfecho).
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Tabla 16

Nivel de satisfaccion respecto al reconocimiento personal y/o social que presentd
el personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje

Muy insatisfecho 8 5.1
Insatisfecho 15 9.5
astoeo B 40
Satisfecho 48 30.4
Muy satisfecho 9 5.7
Total 158 100.0

Mivel de reconocimiento personal yio social

S0

40—

30—

Porcentaje

20—

10—

o— T T T
Muy insatisfecho Insatisfecho Moderadamesnts Satisfecho Muy satisfecho

satisfecho

Figura 11.Nivel de reconocimiento personal y/o social del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 16 y Figura 11 se encontré que el 36.1% del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social evidencié un nivel alto de satisfaccion
respeto al reconocimiento personal y/o social (5.7% muy satisfecho y 30.4%
satisfecho), mientras que el 58.9% manifestd diferentes niveles de insatisfaccion
respecto al reconocimiento personal y/o social (49.4% moderadamente satisfecho
y 9.5 insatisfecho).
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Tabla 17

Nivel de satisfaccion respecto a los beneficios econdmicos que presentd el
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.

Frecuencia Porcentaje

Muy insatisfecho 1 0.6
Insatisfecho 21 13.3
Loersement 0 a0
Satisfecho 50 31.6
Muy satisfecho 18 11.4
Total 158 100.0

Nivel de beneficios econdmicos

50—

40—

30—

Porcentaje

43.0
20—

10—

T T T T
Muy insatisfecho Insatisfecho Moderadamerte Satisfecho Muy satisfecho
satisfecho

Figura 12. Nivel de beneficios economicos del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 2016.

En la tabla 17 y Figura 12 se encontrd que el 43.0% del personal del Fondo
de Cooperacién para el Desarrollo Social evidenci6 un nivel era alto de
satisfaccion respeto a los beneficios econdémicos (11,4% muy satisfecho y 31.6%
satisfecho), mientras que el 56.3% manifesté un nivel de satisfaccién bajo
respecto a los beneficios econdmicos (43.0% moderadamente satisfecho y 13.3%

insatisfecho.
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3.2. Contrastacion de las hipotesis
Hipotesis general

Ho.La motivacion no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

Hp.La motivacion se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

a=0.01

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Hp. Sip < a, se rechaza Hy
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 18

Relacion entre la motivaciéon y la satisfaccion laboral del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social.

Motivacién Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de o
By 1.000 .598
correlacién
Motivacién ) )
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 158 158
Spearman Coeficiente de o
y .598 1.000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 158 158

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 18, se observé un coeficiente de correlacion de Rho=.598, con una
sig=0.000, por tanto al ser el valor p menor que a=0.01 (a < .01), se rechaza la
hipdtesis nula, es decir que existe relacion directa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo
Social, 2016. Cabe sefalar que el coeficiente de correlacion hallado fue de una
magnitud moderada (0.598), es decir que a medida que se mejore la motivacion
mejorara también la satisfaccion laboral del personal.
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Hipotesis especifica 1.

Ho.El reconocimiento no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.
Hp.El reconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.
a=0.01
Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Hp. Sip < a, se rechaza Hy
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 19

Relacion entre el reconocimiento y la satisfaccion laboral del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social.

Reconocimiento Satisfaccion
laboral
Coeficiente de -
» 1.000 .623
correlacién
Reconocimiento ) .
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 158 158
Spearman Coeficiente de "
» .623 1.000
correlacion
Satisfaccion laboral ) )
Sig. (bilateral) .000
N 158 158

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

En la tabla 19, se observd un coeficiente de correlacion de Rho=.623, con una
sig=0.000, por tanto al ser el valor p menor que a =0.01 (a < .01) se rechaza la
hipotesis nula, es decir que existe relacion directa entre el reconocimiento y la
satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacién para el Desarrollo
Social, 2016. El coeficiente de correlacion hallado fue de una magnitud moderada
(0.623), es decir que a medida que se mejore la motivacion mejorara también la

satisfaccion laboral del personal.



Hipotesis especifica 2.

Ho.El logro no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

Hp.El logro se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

a=0.01

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Hp. Sip < a, se rechaza Hy

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 20

Relacion entre el logro y la satisfaccion laboral del personal del Fondo de

Cooperacion para el Desarrollo Social.

Logro Satisfaccion
Laboral
Coeficiente de o
By 1.000 576
correlacién
Logro ) ]
Sig. (bilateral) .000
Rho N 158 158
Spearman Coeficiente de o
» .576 1.000
correlacién
Satisfaccion laboral ) ]
Sig. (bilateral) .000
N 158 158

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 20, se observé un coeficiente de correlacion de Rho=.576, con una
sig=0.000, por tanto al ser el valor p menor que 0=0.01 (a < .01) se rechaza la
hipétesis nula, es decir que existe relacién directa entre el logro y la satisfaccion
laboral del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.
Finalmente, cabe sefalar que el coeficiente de correlaciéon hallado es de una

magnitud moderada (0.576), es decir que a medida que se mejore la motivacion

mejorara también la satisfaccion laboral del personal.
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Hipodtesis especifica 3.

Ho.El progreso no se relaciona directa y significativamente con la satisfaccion
laboral del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social,
2016.

Hp.El progreso se relaciona directa y significativamente con la satisfaccion laboral

del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

a=0.01
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta Hyp. Sip <, se rechaza Hy

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 21

Relacion entre el logro y la satisfaccion laboral del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social.

Progreso Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de .
By 1.000 572
correlacién
Progreso ) )
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 158 158
Spearman Coeficiente de -
» 572 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 158 158

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

En la tabla 21, se observé un coeficiente de correlacion de Rho=.572, con una
sig=0.000, por tanto al ser el valor p menor que 0=0.01 (a < .01) se rechaza la
hipétesis nula, es decir que existe relacibn directa entre el progreso y la
satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacién para el Desarrollo
Social, 2016. Finalmente, cabe sefialar que el coeficiente de correlacion hallado
es de una magnitud moderada (0.572), es decir que a medida que se mejore la

motivacion mejorara también la satisfaccion laboral del personal.
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Hipotesis especifica 4.

Ho.El crecimiento no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.
Hp.El crecimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

a=0.01
Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Hy. Sip < a, se rechaza Hy

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 22

Relacion entre el crecimiento y la satisfaccion laboral del personal del Fondo
de Cooperacion para el Desarrollo Social.

Crecimiento Satisfaccion

Laboral
Coeficiente de o
» 1.000 426
correlacién
Crecimiento . .
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 158 158
Spearman Coeficiente de -
» 426 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 158 158

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 22, se observd un coeficiente de correlacion de Rho=.426, con una
sig=0.000, por tanto al ser el valor p menor que 0=0.01 (a < .01) se rechaza la
hipotesis nula, es decir que existe relacién directa entre el crecimiento y la
satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacién para el Desarrollo
Social, 2016. Finalmente, cabe sefialar que el coeficiente de correlacion hallado
es de una magnitud moderada (0.426), es decir que a medida que se mejore la

motivacion mejorara también la satisfaccion laboral del personal.
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Hipodtesis especifica 5.

Ho. La responsabilidad no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.
Hp.La responsabilidad se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

a=0.01
Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Hy. Sip < a, se rechaza Hy

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 23

Relacion entre la responsabilidad y la satisfaccidn laboral del personal del Fondo
de Cooperacion para el Desarrollo Social.

Responsabili  Satisfaccion

dad Laboral
Coeficiente de -
» 1.000 .357
correlacion
Responsabilidad ) .
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 158 158
Spearman Coeficiente de "
. .357 1.000
correlacion
Satisfaccion laboral )
Sig. (bilateral) .000
N 158 158

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

En la tabla 23, se observd un coeficiente de correlacion de Rho=.357, con una
sig.=0.000, por tanto al ser el valor p menor que a=0.01 (a < .01) se rechaza la
hipo6tesis nula, es decir que existe relacion directa entre la responsabilidad y la
satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo
Social, 2016. Finalmente, cabe sefialar que el coeficiente de correlacion hallado

es de una magnitud baja (0.357).
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Hipotesis especifica 6

Ho. El reto profesional no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.
Hp.El reto profesional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del

personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

a=0.01
Regla de decision: Sip 2 a, se acepta Hyp. Sip < q, se rechaza Hy

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 24

Relacion entre el reto profesional y la satisfaccion laboral del personal del Fondo
de Cooperacion para el Desarrollo Social.

Reto Satisfaccion
profesional Laboral
Coeficiente de .
o 1.000 .539
correlacion
Reto profesional ) )
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 158 158
Spearman Coeficiente de -
» .539 1.000
correlaciéon
Satisfaccion laboral ) ]
Sig. (bilateral) .000
N 158 158

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 24, se observé un coeficiente de correlacion de Rho=.539, con una
sig.=0.000, por tanto al ser el valor p menor que a=0.01 (a < .01) se rechaza la
hipétesis nula, es decir que existe relacion directa entre el reto profesional y la
satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo
Social, 2016. Finalmente, cabe sefialar que el coeficiente de correlacion hallado
es de una magnitud moderada (0.539), es decir que a medida que se mejore la

motivacion mejorara también la satisfaccion laboral del personal.



IV. Discusiones
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En la presente investigacion los datos encontrados, procesados y analizados
evidenciaron el 67 % del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo
Social en el afio 2016, presentaba un nivel de motivacion alto, es decir que mas
del 50% de los trabajadores han logrado desarrollar estrechos lazos de relacion
con la institucion, de tal manera que estan dispuestos a continuar en ella y a
trabajar en pos de la consecucién de objetivos organizacionales y personales.
Tal como lo plantearon Meller y Allen (1991). Sin embargo es preocupante la
situacion pues mas del 40 de  estos trabajadores no se encuentran
adecuadamente motivados, pues la organizacion no ha logrado satisfacer sus
necesidades individuales de poder, afiliacion o logro, probablemente porque no se
consideran sus capacidades y aptitudes en la asignacion de las tareas a realizar,
tal como lo sefiald6 Robbins (1999) quien afirm6 que ésta es vital para que una
persona esté debidamente motivada y dispuesta a trabajar y conseguir las metas

organizacionales.

Por lo expuesto es necesario que en esta institucion se mejore la gestion
del talento humano, tal como lo plante6 Chiavenato (2000) cuando refirié que la
motivacion de los trabajadores requiere la interaccibn adecuada entre los
trabajadores y las situaciones en las que desarrolla sus actividades laborales, sin
dejar de lado que todo esto es un proceso y no un mero estado de &nimo.

Por otro lado se encontrd que el 31.6% de los trabajadores presentaban un
nivel de motivacibn moderado y un porcentaje de 41.8% manifestdé también estar
moderadamente satisfecho, es decir que en esta institucién la mayoria de los
trabajadores presentaban algun nivel de insatisfaccion, esto es de esperar pues si
éstos no estdn adecuadamente motivados, tampoco alcanzaran niveles
adecuados de satisfaccion. Al respecto es importante considerar la propuesta de
Locke (1968) de que la satisfaccidon laboral es una actitud hacia el trabajo que
resulta de la percepcidn que tienen los sujetos del entorno donde laboran, como
lo sefalaron también Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001). Asi mismo, Palma
(2005) afirmé que la satisfaccion laboral es una tendencia hacia el trabajo y que
los trabajadores la adquieren en funcion de las creencias y valores desarrollados
a partir de su experiencia ocupacional; razon por la cual el nivel de motivacién y

satisfaccion laboral se encuentran directamente relacionados, es decir que
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cuando el trabajador en la institucion ha logrado satisfacer sus necesidades
basicas intrinsecas de desarrollo personal, reconocimiento, autorrealizacion o
responsabilidad (factores motivacionales intrinsecos) e higiénicas derivadas de la
institucion como nivel de control, liderazgo de los jefes o salario, suelen tener un
nivel de motivacion elevado y se encuentra satisfechos con las actividades que

realizan y las diversas relaciones que se den en la institucion (Herzberg, 1959).

Los resultados hallados acerca del nivel de motivacion en esta
investigacion coinciden con los reportes de Lopez (2015) quien en la investigacion
“Las remuneraciones y su influencia en la motivacion laboral de los colaboradores
de Ministerio de Transporte y Obras publicas de Tungurahua”, encontré que la
remuneracion es uno de los factores que mas incide en la motivacion laboral y
gue para mejorar estos niveles de motivacion no solo se requiere mejorar los
factores extrinsecos sino por el contrario, se deben considerar aspectos
intrinsecos con los que se identifica cada funcionario y que no provienen de la

organizacién sino que surgen de la persona.

Al analizar con mayor detalle las dimensiones de la variable nivel de
motivacion se encontré que la dimensién mejor calificada fue el progreso: el 84.2
% de los trabajadores consideran que en la institucion existe posibilidades de
progreso, pues se le brinda mejoras y oportunidades de superacion. Los
trabajadores también consideraron que existian buenos niveles de logro y
reconocimiento: 65.8 % y 64.6% de trabajadores consideraron que también eran
de nivel alto) al respecto Chiavenato (2000) planteo que cualquier acto de
reconocimiento del supervisor o cualquier otro individuo asociado a la gerencia,
cliente, colega profesional o el publico en general, mejora significativamente el
nivel de motivacién del trabajador y que es un acto de felicitacion esta mediado
por la recompensa y reconocimiento de los méritos. Cumpliendo la recompensa
un aspecto de interés utilitario (monetario) y el reconocimiento dirigido a satisfacer
las necesidades de reconocimiento del trabajador, que en este caso se ha

logrado alcanzar segun el 54% de los trabajadores.

Por otro lado es importante resaltar que la dimensiébn que presenta

mayores problemas vendria a ser el nivel de responsabilidad que presentan los
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trabajadores, pues el 69 % de los trabajadores consideran que es de nivel
moderado: Estos resultados estarian evidenciando que los empleados no
presentan un adecuado grado de libertad para tomar sus propias decisiones e
implementar sus propias ideas, y que no se han implementado medidas
administrativas que aseguren o promuevan la autonomia de los trabajadores.
Estos mismos problemas se evidenciaron respecto a las dimensiones crecimiento
y reto profesional; lo que significa que en esta institucion no se plantean retos que
se transformen en metas y que estimulen a los trabajadores a crecer y trabajar
con satisfaccion, por lo que se recomienda implementar planes de accién que
involucren retos y metas motivadoras para cada uno de los trabajadores segun el
area donde trabajan o especialidad con la que cuentan, tal como lo propuso el

Instituto de ingenieria del conocimiento (2013).

Por otro lado directamente relacionados a estos resultados de motivacion
se encuentran las dimensiones de la satisfaccion laboral, encontrandose
precisamente que el reconocimiento personal es la dimension que presenta
mayor nivel de insatisfaccion seguida de los beneficios econdmicos,
probablemente porque estos dependen de la institucion (factores extrinsecos) y
estdn fuera del control de los trabajadores, razén por la cual se requiere
considerar estrategias orientadas a mejorar la gestion administrativa en esta
institucion. Es importante considerar que, cuanto mas se relacionen las
habilidades de las personas (conocimiento, experiencia, actitudes vy
comportamiento) y los requerimientos funcionales de la organizacion, es mas
probable que el trabajador realice un buen trabajo. Asi mismo, cuanto mas se
relacionen los refuerzos (premios) que proporciona la institucion con los valores
que los trabajadores buscan satisfacer a través de su trabajo (logro, estatus,
seguridad y/o autonomia), serd mas probable que el trabajador presente un
mayor nivel de satisfaccion laboral (Dawes, 2009). Estos resultados confirman lo
reportado por Osorio (2015) y Cuadra y Veloso (2010) que en sus respectivas
investigaciones encontraron que la comunicacion tenia impacto en la motivacion
de los trabajadores y que cuando el jefe instruye y otorga reconocimientos a los
trabajadores hay un impacto positivo en la motivacién, lo que a su vez genera

gue los trabajadores se sienten motivados al trabajo en equipo.
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Los resultados descritos en péarrafos anteriores fueron confirmados
estadisticamente a través de la prueba no paramétrica de Rho de Sperman, la
cual permitio establecer que existia una relacioén directa entre la motivacién y la
satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacién para el Desarrollo
Social, 2016. Cabe sefialar que el coeficiente de correlacion hallado fue de una
magnitud moderada, es decir que a medida que se mejore la motivacion mejorara

también la satisfaccion laboral del personal.

Estos resultados también coinciden con los reportes de Trujillo (2014)
quien al analizar la motivacién y satisfaccion laboral del personal de la sede
central del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica encontr6 que los
trabajadores presentaban niveles de motivacion y satisfaccion moderados, por lo
gue recomendo6 promover actividades de mejoramiento profesional que estimulen
al personal a desarrollarse eficientemente dentro de la Institucion. Asi mismo Diaz
(2014) al desarrollar una investigacion basica sobre la gestion administrativa y el
nivel de satisfaccion reporté que el 51% de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaraz consideraban que la gestion administrativa era buena y que
porcentajes semejantes de trabajadores presentaban un nivel de satisfaccion
también buena. Reportaron ademas que existia una relacion directa entre la
percepcion de la gestiébn administrativa y el nivel de satisfaccion laboral en la

municipalidad provincial de Huaraz, siendo esta relacion muy alta (p=0.00; r=951).
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Primera conclusién

Existe relacion directa entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal del
Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social. Cabe sefialar que el coeficiente
de correlaciéon hallado fue de una magnitud moderada, es decir que a medida que

se mejore la motivacion mejorara también la satisfaccion laboral del personal.
Segunda conclusién

Existe relacidn directa entre el reconocimiento y la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social. El coeficiente de
correlacién hallado fue de una magnitud moderada, es decir que a medida que se

mejore la motivacion mejorara también la satisfaccion laboral del personal.

Tercera conclusion

Existe relacién directa entre el logro y la satisfaccién laboral del personal del
Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016. Finalmente, cabe sefalar
gue el coeficiente de correlacion hallado es de una magnitud moderada, es decir
que a medida que se mejore la motivacibn mejorar4 también la satisfaccion

laboral del personal.

Cuarta conclusioén

Existe relacion directa entre el progreso y la satisfaccion laboral del personal del
Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016. Finalmente, cabe sefalar
gue el coeficiente de correlacion hallado es de una magnitud moderada, es decir
que a medida que se mejore la motivacibn mejorar4 también la satisfaccion

laboral del personal.
Quinta conclusién

Existe relacién directa entre el crecimiento y la satisfaccién laboral del personal
del Fondo de Cooperacién para el Desarrollo Social, 2016. Finalmente, cabe

sefalar que el coeficiente de correlacion hallado es de una magnitud moderada,



83

es decir que a medida que se mejore la motivacion mejorard también la

satisfaccion laboral del personal.
Sexta conclusion

Existe relacion directa entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social y que el coeficiente
de correlacion hallado fue de una magnitud baja.

Séptima conclusion

Existe relacion directa entre el reto profesional y la satisfaccion laboral del
personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social. Finalmente, cabe
sefialar que el coeficiente de correlacion hallado es de una magnitud moderada,
es decir que a medida que se mejore la motivacion mejorara también la

satisfaccion laboral del personal.



VI. Recomendaciones
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Primera recomendacion
Se recomienda propiciar la comunicacion y confianza entre jefes y trabajadores,
de tal manera que se promueva el compromiso mutuo en aras de conseguir los

objetivos institucionales trazadas y mejorar la calidad del servicio prestado.
Segunda recomendacion

Se recomienda ademas que mejore la gestion del talento humano, pues como lo
planteé Chiavenato (2000), la motivacion de los trabajadores requiere la
interaccion adecuada entre los trabajadores y las situaciones en las que
desarrolla sus actividades laborales, sin dejar de lado que todo esto es un

proceso y no un mero estado de animo.

Tercera recomendacion

Se recomienda implementar medidas administrativas que aseguren o promuevan
la autonomia de los trabajadores y que se ejecuten planes de accién que
involucren retos y metas motivadoras para cada uno de los trabajadores segun el
area donde trabajan o especialidad con la que cuentan, tal como lo propuso el

Instituto de ingenieria del conocimiento.

Cuarta recomendacion

Se sugiere evaluar periodicamente el nivel de motivacion y satisfaccion laboral en
la institucidbn objeto de estudio, ya que su relacibn ha sido debidamente
comprobada, esta evaluacion peridédica permitira aplicar de manera eficiente
programas de intervencion a fin de consolidar la gestion administrativa y mejorar
el nivel de satisfaccion de los trabajadores. Asi mismo se sugiere continuar con la
investigacion de estas variables desde otras perspectivas y empleando otros
instrumentos de corte cualitativo con la finalidad de incrementar la informacion

referente a la gestion publica a nivel nacional.
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Resumen

La presente investigacidon tuvo como objetivo fundamental determinar la relacion que existia
entre la motivacién y satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacién para el
Desarrollo Social durante el afio 2016, fue desarrollada bajo un enfoque cuantitativo y se aplicd
un disefio no experimental de corte transversal. Se trabajé con una muestra de 158 trabajadores
seleccionados a través de un muestreo aleatorio simple. Se empled como técnica la encuesta y
como instrumentos dos cuestionarios debidamente validados y confiables. Los resultados
evidenciaron que el 67.09% del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social,
presentaba un nivel alto de motivacién y que menos del 45 % de éstos se encontraban
satisfechos. Se llegd a la conclusién de que existia una relacidn significativa entre la motivacion y
la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Factores motivacionales, factores higiénicos, satisfaccion laboral

Abstract

This research was fundamental objective to determine the relationship that existed between
motivation and job satisfaction of the Cooperation Fund for Social Development in 2016, it was
developed under a quantitative approach and a non-experimental cross-sectional design was
applied. We worked with a sample of 158 workers selected through a simple random sampling.
He was employed as a technical survey and as tools and reliable two duly validated
questionnaires. The results showed that 67.09% of the staff of the Cooperation Fund for Social
Development, presented a high level of motivation and less than 45% of them were satisfied. It
was concluded that there was a significant relationship between motivation and job satisfaction.

Keywords: Motivational factors, hygiene factors, job satisfaction.

Introduccidn
Actualmente, la motivacién laboral es un indicador que permite tanto a las empresas del sector
publico o privado manejar los niveles de éxito, pues estd intimamente relacionada con el
entendimiento de las necesidades y valores que presentan los trabajadores. El Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social - Foncodes, es un programa nacional del Ministerio de
Desarrollo e Inclusién Social (MIDIS) que desarrolla sus actividades bajo la orientacién de la
nueva politica social del Estado. En los ultimos afios en esta institucion se han producido cambios
que lo han llevado a erigirse como un programa articulador del desarrollo territorial rural para
trabajar mas estrechamente con los gobiernos regionales y locales, buscando la igualdad de

oportunidades, la generacién de capacidades y las sinergias de las asociaciones publico- privadas,
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sin embargo a nivel interno aun no son evidentes las mejoras administrativas sobre todo
respecto a la gestidon del talento humano. Asimismo, el personal cumple con sus labores en
ambientes poco motivadores, razén por la cual eficacia y eficiencia no son las mas éptimas, la
rotacién del personal es alta y muchas veces no se logran las metas establecidas debido al poco
nivel de comunicacidn existente entre las areas.

La investigacién realizada permite identificar los aspectos que se deben mejorar para
lograr mejores niveles de satisfaccion laboral. Este conocimiento tiene alcance social pues
permitird a los niveles jerarquicos conocer los diferentes aspectos que deberan ser corregidos o
potenciados para asegurar ambientes motivadores que permitan a los trabajadores presentar
buenos niveles de satisfaccidon laboral, garantizdndose asi la continuidad laboral tal como lo
propone Chiavenato (2007) quien manifestd que las personas satisfechas con su trabajo son mas
productivas que las insatisfechas; hechos que contribuirdn al desarrollo de una imagen positiva

de la institucidn ante la comunidad y el logro de una gestion publica eficiente.

Antecedentes

Lépez (2015) al analizar la percepcidn que tienen los trabajadores acerca de sus remuneraciones
y su influencia en la motivacion laboral de los colaboradores de Ministerio de Transporte y Obras
publicas de Tungurahua, encontraron que las remuneraciones son las que principalmente
permiten la motivacién laboral, que los factores de motivacidon laboral no son solamente
extrinsecos sino también intrinsecos, es decir con los que se ha identificado cada funcionario y
que no provienen de la organizaciéon sino que surgen de la persona, que los funcionarios
consideran que realizan funciones acordes con su puesto de trabajo y que sus remuneraciones
son bastante negativa en relacién al entorno en el que se desenvuelven, lo que genera que no se
sientan motivados.

Trujillo (2014) investigd acerca de la motivacion y satisfaccidn laboral del personal de la
sede central del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica durante el afio 2014, desarrolld un
estudio descriptivo de nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. Trabajé
con una muestra de 275 trabajadores y sus resultados mostraron que los trabajadores
presentaban un nivel de motivacidon y satisfaccion moderado, por lo que la prueba de hipdtesis
confirmé la relacion existente entre ambas variables. Finalmente recomendaron que se
promuevan actividades de mejoramiento profesional que estimulen al personal a desarrollarse

eficientemente dentro de la Institucién.
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Fundamentacion cientifica
La presente investigacidn se fundamenta en la teoria del comportamiento humano planteada por
Folley (citado en Diez de Castro, 1999), quien basado en las ideas humanistas, considera a la
motivacién, el liderazgo, poder y autoridad en las organizaciones como los factores
determinantes del funcionamiento de las organizaciones. Se puede consideré ademas el
enfoque sistémico de la administracion moderna acertadamente descrita por Chaivenato (1990) y
se la considera como sustento tedrico en la presente investigacion.

Bajo el enfoque de la teoria de los sistemas, se considera que la motivacién “el resultado
de la interaccidn entre el individuo y la situacidn que lo rodea” (Chiavenato, 2000, p. 68), que estd
determinada por las necesidades a satisfacer y que no es un estado de dnimo sino un proceso
(Cuestas, 2010). Para sustentar teéricamente la variable motivacién, se consideré la propuesta
Robbins y Coulter (2014), que consideraron a la motivacion como “los procesos que inciden en la
energia, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo”
(p. 506), sostuvieron ademads que estaba determinado por seis dimensiones: (a) reconocimiento,
(b) logro, (c) progreso, (d) crecimiento, (e) responsabilidad y (f) retos profesional.

La satisfaccion laboral, es una actitud hacia el trabajo, al respecto Locke (1968), establecid
qgue la satisfaccién laboral es el estado emocional positivo o placentero, resultante de Ia
percepcidon subjetiva de las experiencias laborales de las personas. Por su parte, Palma (2005)
basandose en los estudios de Chiavenato, propuso dimensiones e indicadores para medir los
niveles de satisfaccidn en los trabajadores del pais, entendiéndola como la actitud hacia el trabajo
y que se permite la eficacia, eficiencia y efectividad, tornandose en un buen indicador del
funcionamiento organizacional, por lo que “representa para la sociedad un referente de los
estandares de calidad de vida en las organizaciones; conjuntamente con el rendimiento laboral y
la cultura organizacional” (p. 14). La teoria de la Higiene-Motivacion (Herzberg , 1968), planted
que la presencia de ciertos factores esta asociada con la satisfaccidon laboral, y la ausencia de
otros con la insatisfaccion laboral. Los factores presentes, son denominados factores motivadores
o satisfactores, los cuales son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento, progreso, el trabajo
mismo, posibilidad de desarrollo y responsabilidad). Por otro lado, los factores ausentes, fueron
denominados factores higiénicos o insatisfactores y son extrinsecos al trabajo (politica de la
organizacidn, calidad de la supervision, relaciones con los compaferos, supervisores vy

subordinados, salario, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posicion social).
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Problema
éla motivacién como se relaciona con la satisfaccién laboral del personal del Fondo de

Cooperacion para el Desarrollo Social en el afio 20167

Objetivo general
Determinar la relacidén que existe entre la motivacién y la satisfaccidon laboral del personal del

Fondo de Cooperacidn para el Desarrollo Social en el afio 2016.

Metodologia
Se empled el método hipotético deductivo, se desarrolld una investigacién basica de nivel
descriptivo y correlacional de disefio no experimental y transversal. La poblacién estuvo
conformada por 158 trabajadores que se encontraban laborando e en del Fondo de Cooperacién
para el Desarrollo Social en el afio 2016. Para medir la variable motivaciéon se adaptd el
cuestionario de (Castro, 2014) el cual contd con 20 preguntas estructuras; la variable motivacién
laboral fue medida con la escala de Palma (2006) constituida por 27 preguntas también
estructuradas. El indice de fiabilidad de los instrumentos indicaron que eran altamente confiables

(alfa de Cronbach igual a 0.943y 0.873, respectivamente).

Resultados
Los resultados evidenciaron que el 67.09% del personal del Fondo de Cooperaciéon para el
Desarrollo Socia presentaba un nivel alto de motivacion, el 31.6% un nivel moderado y solo el 1.3%
un nivel bajo. Asi mismo se determind que el 44.3 % del personal manifestd estar satisfecho, el

41.8% moderadamente satisfecho y solo el 12% del personal estaba insatisfecho.

Para la contrastacion de las hipdtesis se empled la prueba no paramétrica Rho de Sperman
y se determind que existia una relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccién laboral del
personal del Fondo de Cooperacién para el Desarrollo Social durante el afio 2016. Siendo esta
relacion directa y moderada (p = (0.598) es decir que a medida que se mejore la percepcién del

liderazgo, también se mejorara el nivel de satisfacciéon laboral de los trabajadores (ver tabla 1).
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Tabla 1

Relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacion para
el Desarrollo Social.

Motivacion Satisfaccion
Laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 598"
Motivacion Sig. (bilateral) . .000

N 158 158

Rho de Spearman .

Coeficiente de correlacion .598 1.000
Satisfaccion . .

Sig. (bilateral) .000
Laboral

N 158 158

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Discusiones

Los datos encontrados evidenciaron el 67 % del personal del Fondo de Cooperacion para el
Desarrollo Social en el afio 2016, presentaba un nivel de motivacidon alto, es decir que mas del
50% de los trabajadores han logrado desarrollar estrechos lazos de relacidn con la institucion, de
tal manera que estan dispuestos a continuar en ella y a trabajar en pos de la consecucion de
objetivos organizacionales y personales, tal como lo plantearon Meller y Allen (1991). Sin
embargo es preocupante la situacién pues mas del 40 de estos trabajadores no se encuentran
adecuadamente motivados, pues la organizacién no ha logrado satisfacer sus necesidades
individuales de poder, afiliacién o logro, probablemente porque no se consideran sus capacidades
y aptitudes en la asignaciéon de las tareas a realizar Robbins (1999). Por lo expuesto es necesario
gue en esta institucién se mejore la gestion del talento humano, pues como lo planteé
Chiavenato (2000), la motivacién de los trabajadores requiere la interaccién adecuada entre los
trabajadores y las situaciones en las que desarrolla sus actividades laborales, sin dejar de lado que
toso esto es un proceso y no un mero estado de animo.

Por otro lado se encontré que el 41.8% de los trabajadores presentaban un nivel de
motivacion medio y un porcentaje similar manifestd estar satisfecho, es decir que en esta
institucion la mayoria de los trabajadores presentaban algin nivel de insatisfaccidn, esto es de
esperar pues si éstos no estdn adecuadamente motivados, tampoco alcanzaran niveles adecuados
de satisfaccidon (Locke, 1968) de que la satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo que
resulta de la percepcion que tienen los sujetos del entorno donde laboran, como lo sefialaron
también Gibson, lvancevich y Donnelly (2001). Al analizar con mayor detalle las dimensiones de
la variable nivel de motivacidn se encontré que la dimensidon mejor calificada fue el progreso: el

84.2 % de los trabajadores consideran que en la institucidn existe posibilidades de progreso, pues
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se le brinda mejoras y oportunidades de superacién. Los trabajadores también consideraron que
existian buenos niveles de logro y reconocimiento: 65.8 % y 64.6% de trabajadores consideraron
gue también eran de nivel alto) al respecto Chiavenato (2000) planteo que cualquier acto de
reconocimiento del supervisor o cualquier otro individuo asociado a la gerencia, cliente, colega
profesional o el publico en general, mejora significativamente el nivel de motivacion del
trabajador y que un acto de felicitacién esta mediado por la recompensa y reconocimiento de los
méritos. Estos resultados confirmaron los reportes de Lépez (2015) quien en la investigacion “Las
remuneraciones y su influencia en la motivacion laboral de los colaboradores de Ministerio de
Transporte y Obras publicas de Tungurahua”, encontré que la remuneracién es uno de los
factores que mas incide en la motivacidn laboral y que para mejorar estos niveles de motivacion
no solo se requiere mejorar los factores extrinsecos sino por el contrario, se deben considerar
aspectos intrinsecos con los que se identifica cada funcionario y que no provienen de la
organizacion sino que surgen de la persona.

Por otro lado es importante resaltar que la dimensiéon que presenta mayores problemas
vendria a ser el nivel de responsabilidad que presentan los trabajadores, pues el 69 % de los
trabajadores consideran que es de nivel medio: Estos resultados estarian evidenciando que los
empleados no presentan un adecuado grado de libertad para tomar sus propias decisiones e
implementar sus propias ideas, y que no se han implementado medidas administrativas que
aseguren o promuevan la autonomia de los trabajadores, por lo que se recomienda implementar
planes de accion que involucren retos y metas motivadoras para cada uno de los trabajadores
segln el drea donde trabajan o especialidad con la que cuentan, tal como lo propuso el Instituto
de ingenieria del conocimiento (2013).

Por otro lado directamente relacionados a estos resultados de motivacidon se encuentran
las dimensiones de la satisfacciéon laboral, encontrandose precisamente que el reconocimiento
personal es la dimension que presenta mayor nivel de insatisfaccion seguida de los beneficios
econdmicos, probablemente porque estos dependen de la institucion (factores extrinsecos) y
estan fuera del control de los trabajadores, razén por la cual se requiere considerar estrategias
orientadas a mejorar la gestion administrativa en esta institucién. Estos resultados coinciden con
lo reportado por Osorio (2015) y Cuadra y Veloso (2010) que en sus respectivas investigaciones
encontraron que la comunicacidn tenia impacto en la motivacidn de los trabajadores y que
cuando el jefe instruye y otorga reconocimientos a los trabajadores hay un impacto positivo
en la motivacidn, lo que a su vez genera que los trabajadores se sienten motivados al trabajo en

equipo.
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Los resultados descritos en parrafos anteriores fueron confirmados estadisticamente a
través de la prueba no paramétrica de Rho de Sperman, la cual permitié establecer que existia
una relacidon directa entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal del Fondo de
Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016. Cabe sefalar que el coeficiente de correlacion
hallado fue de una magnitud moderada. Estos resultados también coinciden con los reportes de
Trujillo (2014) quien al analizar la motivacidn y satisfaccion laboral del personal de la sede central
del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica encontré que los trabajadores presentaban
niveles de motivacidn y satisfaccién moderados, por lo que recomendé promover actividades de
mejoramiento profesional que estimulen al personal a desarrollarse eficientemente dentro de la
Institucién.
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Problema general Objetivo general Hipétesis general Variables
¢La Motivacion como se relaciona | Determinar la relacion que existe | La motivacion se relaciona
con la satisfacciéon del personal del | entre la motivacion y la | directamente con la satisfaccion del Variable 1: Motivacion
Fondo de Cooperacion para el | satisfaccion laboral del personal | personal del Fondo de Cooperacion Nivel y
Desarrollo Social en el afio 2016? del Fondo de Cooperacion para el | para el Desarrollo Social en el afio Dimensiones Indicadores Items Escala de valores rango
Desarrollo Social en el afio 2016. 2016. Reconocimiento Recompensa 1.2 (5) Completamente
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Méritos 3-4 acuerdo Alto
_ - . 5 . - . Logro Supervisién 5-6 (4) De acuerdo (75-100)
¢El reconocimiento como se | Determinar la relaciéon que existe | El reconocimiento se relaciona - —
relaciona con la satisfaccion del | entre el reconocimiento y la | directamente con la satisfaccion del Satisfaccion -8 (3) Ni de acuerdo, ni
personal del Fondo de Cooperacién | satisfaccion del personal del | personal del Fondo de Cooperacién | Progreso Mejorar 9-10 en desacuerdo Moderado
para el Desarrollo Social en el afio | Fondo de Cooperacién para el | para el Desarrollo Social en el afio Superacién 11-12 (48-74)
20167 Desarrollo Social en el afio 2016 2016 i : (2) En desacuerdo
! ' : Crecimiento Oportunidad 13-14 Bajo
Responsabilidad Autonomia 15-16 (1) Completamente (20-47)
¢El logro como se relaciona con la | Determinar la relacion que existe | Ellogro se relaciona directamente con - en desacuerdo
! > ; b ! 9 Desafio 17-18
satisfaccion del personal del Fondo | entre el logro y la satisfaccion del | la satisfaccion del personal del Fondo Reto profesional .
de Cooperacion para el Desarrollo | personal del Fondo de | de Cooperacion para el Desarrollo P Competencia 19-20
Social en el afio 20167 Cooperacion para el Desarrollo | Social en el afio 2016.
Social en el afio 2016.
¢El progreso como se relaciona con | Determinar la relacion que existe | El progreso se relaciona directamente Variable 2: Satisfaccion laboral
la satisfaccion del personal del | entre el progreso y la satisfaccion | con la satisfaccién del personal del
Fondo de Cooperacion para el | del personal del Fondo de | Fondo de Cooperacion para el . ) ) Escala de .
Desarrollo Social en el afio 20162 Cooperacién para el Desarrollo | Desarrollo Social en el afio 2016. Dimensiones Indicadores Items valores Nivel y rango
Social en el afio 2016. Esfuerzo 1-2 (5) Total Muy satisfecho
¢El crecimiento como se relaciona | Determinar la relacion que existe | El crecimiento  se relaciona || Significacion Realizacién 3-6 acuerdo (115 - 135)
con la satisfaccion del personal del | entre el crecimiento y la | directamente con la satisfaccion del tarea Equidad 7 Satisfecho
Fondo de Cooperacion para el | satisfaccion del personal del | personal del Fondo de Cooperacion Aporte material 8 (4) De (94 -114)
Desarrollo Social en el afio 2016? Fondo de Cooperacion para el | para el Desarrollo Social en el afio Condiciones de | Disponibilidad 9-11 acuerdo
Desarrollo Social en el afio 2016. 2016. trabajo Disposicion 12 -16 Moderadamente
L i i 6 - il i Reconocimiento | Reconocimiento 17 (3) Indeciso satisfecho
¢La  responsabilidad como se | Determinar la relacion que existe | La responsabilidad se relaciona 7293
relaciona con la satisfaccion del | entre la responsabilidad y la | directamente con la satisfaccion del || Personal ylo | Logros 18 2NVE ( )
personal del Fondo de Cooperacion | satisfaccion del personal del | personal del Fondo de Cooperacion social Impacto 19 - 22 d ) nd Insatisfecho
para el Desarrollo Social en el afio | Fondo de Cooperacién para el | para el Desarrollo Social en el afio Beneficios Remuneraciones 23-27 esacuerdo (50 71)
2016? Desarrollo Social en el afio 2016. 2016. econdémicos e incentivos (1) Total Muy
- - — - - - desacuerdo insatisfecho
(El reto profesional como se | Determinar la relacion que existe | El reto profesional se relaciona (27 — 49)

relaciona con la satisfaccion del
personal del Fondo de Cooperacion
para el Desarrollo Social en el afio
20167

entre el reto profesional y la
satisfaccion del personal del
Fondo de Cooperacion para el
Desarrollo Social en el afio 2016.

directamente con la satisfaccién del
personal del Fondo de Cooperacién
para el Desarrollo Social en el afio
2016.
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TIPO Y DISENO DE ESTUDIO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA -
INFERENCIAL
Metodologia Poblacién Instrumento 1: Medicion de la variable motivacion Descriptiva
Tipo de inve_stigagién_, . ] La poblacional para la presente investigacion, | dir | bl tivacio ) ]
La presente investigacion es basica sustantiva | estara conformado por 267 personal dela sede | | & Medlr 'a variable motivacion Este estudio permite

de tipo descriptiva correlacional.

Disefio de la investigacion

El Disefio del estudio serano experimental y
de corte transversal.

Donde:

Método: Hipotético deductivo.

central del Fondo de Cooperacion para el
Desarrollo Social 2016.

Muestreo

La muestra se seleccionara mediante un

muestreo  aleatorio simple aplicando la
siguiente formula:
Z?p.gN

n =
e’(N —1) + Z?p.q

n= 158

Nombre: Cuestionario para medir la motivacion

Autor: Adaptado de Dante Castro

Afo: 2014

Objetivo: Determinar la motivaciéon del personal del Fondo
de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016

Lugar de aplicacién: Fondo de Cooperaciéon para el
Desarrollo Social

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 30min.

Descripcién del instrumento: Para la variable motivacion, el
cuestionario esta constituido por 20 preguntas, distribuidas
en 4 preguntas para la dimension reconocimiento, 4
preguntas para la dimensién logro, 4 preguntas para la
dimension progreso, 2 preguntas para la dimension
crecimiento y 2 preguntas para la dimension
responsabilidad, 4 preguntas para la dimensién reto
profesional; la medicion se realizé con la escala Likert, del 1
al 5, considerando cinco categorias como: completamente
de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, en desacuerdo,
completamente en desacuerdo.

Sus respuestas estan en Likert: Cuestionario-items

Instrumento 2: Satisfaccién laboral

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afio: 2006

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Este cuestionario evalla las caracteristicas y
dimensiones de la Satisfaccién laboral.

Ndmero de item: 27

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item la
alternativa de acuerdo lo que considere respecto a lo
observado en la satisfaccion laboral Escala: de Likert,
considerando cinco categorias como: total acuerdo, de
acuerdo, indeciso, en desacuerdo, total desacuerdo.

Sus respuestas estan en Likert: Cuestionario-items

determinar si la hip6tesis se
demuestra mediante los
procedimientos de estadistica
descriptiva en razén al objetivo
planteado para este estudio.

Para la descripcion de los
resultados  descriptivos  se
empleara mediante tablas y

figuras de distribuciébn de
frecuencias.
Inferencial
Para determinar la relacion

entre variables se empleara
Correlacion rho de Spearman
dado que se trata de dos
variables cualitativas.

6% D?
p=1- =l
N(NE — 1)
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Matriz de operacionalizacion de la variable motivacién (Robbins y Coulter, 2014).

Dimensiones

Indicadores

Items

Nivel/Rangos

Reconocimiento

Recompensa

1.-Considera que el sueldo debe de estar de
acuerdo con la productividad, para realizar con
agrado el trabajo.

2.- Considera que realiza su mejor esfuerzo
cuando hay una recompensa de por medio.

Méritos

3.- Cree que el jefe debe reconocer los méritos de
sus colaboradores y que debe comunicarlos.

4.- Cree usted que lograr el éxito en la realizacion
de sus labores, lo motiva a seguir mejorando en
su desempefio laboral.

Logro

Superacion

5.- Es necesario dar lo mejor en el trabajo para
que cuando haya oportunidades de ascenso
tomen en cuenta sus méritos alcanzados.

6.- Con la finalidad de sentirse bien en el trabajo
cree importante que le asignen nuevas
responsabilidades cada cierto tiempo.

Satisfaccion

7.- Siente orgullo y bienestar cuando tiene un
buen dia en el trabajo en el que ha sido valorado
por los demas.

8.- Siente satisfaccion cada vez que usted mejora
el procedimiento o la forma como realiza su
trabajo.

Progreso

Mejorar

9.- Siente satisfaccion al observar que mientras
mas conoce su trabajo, sabe comunicar con
asertividad las mejoras gque se pueden realizar.

10.- El logro de mejores resultados o productos en
el trabajo realizado es motivador.

Superacién

11.- Es satisfactorio cuando la institucién
reconoce mediante un ascenso laboral al
trabajador con mejor desempefio en el trabajo.

12.- Se siente bien mantener constantemente un
espiritu de superacioén en el trabajo.

Crecimiento

Oportunidad

13.- Considera que es relevante para su
crecimiento personal tener la oportunidad de
aceptar labores que requieran un mayor esfuerzo.

14.- Piensa usted que es importante que exista
oportunidades de crecimiento profesional en su
institucion para mantener la motivacion.

Responsabilidad

Autonomia

15.- Considera que hay mayor motivacion cuando
no existe supervision sobre su trabajo.

16.- Considera importante el que su jefe confié en
su criterio cuando hay que tomar una decision.

Reto
Profesional

Desafio

17.- Es motivador realizar trabajos que necesiten
de nuevos conocimientos y técnicas.

18.- Considera motivador asumir un puesto de
trabajo con mucha responsabilidad, y que se
presenta ante usted como un desafio.

Compete
ncia

19.- Cree usted que la satisfaccion del trabajador
esta ligado al reconocimiento de sus
competencias en la Institucién.

20.- El trabajador valora mucho el realizar cada
cierto tiempo trabajos que necesiten de una
experiencia diferente a la que tienen.

Alto = (75-100)

Moderado = (48
-74)

Bajo = (20- 47)




Matriz operacional de la variable satisfaccién laboral (Palma, 2006)

Dimensiones

Indicadores

items

Nivel/Rangos

Significacion de
la tarea

Esfuerzo

1.- Siento que el trabajo que hago es justo
para mi manera de ser.

2.- La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquiera otra.

Realizacién

3.- Me siento util con la labor que realizo.

4.- Me complace los resultados de mi
trabajo.

5.- Mi trabajo me hace sentir realizado
Ccomo persona.

6.- Me gusta la actividad que realizo.

Equidad

7.- Me gusta el trabajo que realizo.

Aporte material

8.- Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo.

Condiciones de
trabajo

Disposicion

9.-Me disgusta mi horario.

10.-Considero que llevarme bien con el
jefe, beneficia la calidad del trabajo.

11.-Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores diarias.

Disponibilidad

12.- La distribucion fisica del ambiente de
trabajo, facilita la realizacion de mis
labores

13.-El ambiente donde

confortable.

trabajo es

14.-La comodidad del ambiente de trabajo
es inigualable.

15.-El horario de trabajo me resulta

incomodo.

16.-En el ambiente fisico en el que laboro,
me siento cémodo.

Reconocimiento
personal y/o
social

Reconocimiento

17.-Mi jefe valora el esfuerzo que pongo
en mi trabajo.

Logros 18.- Me desagrada que limiten mi trabajo
para no reconocer las horas extras.
19.- Siento que recibo de parte de la
empresa “mal trato”
20.- Prefiero tomar distancia con las
Impacto personas con quienes trabajo.

21.- Las tareas que realizo las percibo
como algo sin importancia.

22.- Compartir el trabajo con otros
comparfieros me resulta aburrido.

Beneficios
econdémicos

Remuneracione
s e incentivos

23.- Mi sueldo es muy bajo para la labor
que realizo.

24.- Me siento mal con lo que gano.

25.- El sueldo que tengo es bastante
aceptable.

26.- La sensacion que tengo de mi trabajo
es que me estan explotando.

27.- Mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

Muy satisfecho
(115 — 135)

Satisfecho
(94 - 114)

Moderadamente
satisfecho
(72-93)

Insatisfecho
(50 -71)

Muy insatisfecho
(27-49)
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Fondo de Cooperacion
para el Desarrollo Social
FONCODES

Winisterio de Desarrollo
e Inclusion Social |

e a4
i

“Decenio de las Personas con Discapacidad en el Peri”
“Afio de la consolidacién del Mar de Grau”

CARTAN° 452 -2016-MIDIS-FONCODES/UA-CRH

Sra. ADA ORLINDA ROSAS OLIVERA
Coordinacion de Contabilidad

ASUNTO : Desarrollo de Tesis

Referencia: Carta P.320-2016 EPG-UCV L

Es grato dirigirme a usted, en atencién al documento de la referencia, en la cual la
Universidad César Vallejo comunica que estando usted, en el ultimo Ciclo de la Maestria
de Gestion Publica, debe preparar la tesis para la obtenciéon del Grado Académico
correspondiente. Para lo cual solicita se le brinde las facilidades para desarrollar y aplicar
los instrumentos técnicos requeridos para tal fin.

En ese sentido se le comunica, que podra realizar tales acciones siempre y cuando estas
no interfieran con el desarrollo de sus labores diarias, asi como de las personas que serian
encuestadas.

Atentamente,

1IC, SEGUNDO VICTORIANO CHAVEZ FIGUEROA
coonmmoc;rzs HUMANOS

ACION DE RECUR!
f&?ﬁ&"z’wmm PARA EL DESARROLLO SOCIAL
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Cuestionario para el recojo de datos sobre la motivacidn del personal del Fondo de

Cooperacion para el Desarrollo Social

En este cuestionario hay una serie de preguntas sobre los aspectos de la motivacion
laboral del Personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

Modalidad Contractual: D. Leg. 728 ( ); CAS ( )

Le recordamos que esta informacion es completamente andnima, por lo que se le solicita
responder todas las preguntas con la mayor paciencia y sinceridad posible de acuerdo a

Su punto de vista.
Muchas gracias por su colaboracion.

A continuacion se le presenta una serie de items a las cuales deberd responder
marcando con un aspa (X) en la casilla que considere adecuada, de acuerdo con su

punto de vista (solo marque un casillero por item)

Completamente de acuerdo (CA) = 5 puntos
De acuerdo (A) = 4 puntos
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (N) = 3 puntos
En desacuerdo (D) = 2 puntos
Completamente en desacuerdo (CD) = 1 punto
ITEMS 5 41 3| 2 1

1 Es importante para realizar con agrado el trabajo, que haya una
politica de remuneraciones acorde con la productividad.

2 Considera que el personal muestra predisposiciéon a realizar su
mejor esfuerzo cuando hay una recompensa de por medio.

3 Cree necesario que el jefe reconozca los méritos de sus
colaboradores y se los comunique.

4 Cree usted que lograr el éxito en la realizacién de sus labores, o
motiva a seguir mejorando en su desemperio laboral.

5 Es necesario para dar lo mejor en el trabajo que cuando haya
oportunidades de ascenso tengan en cuenta los méritos
alcanzados.

6 Con la finalidad de sentirse bien en el trabajo cree importante que
le asignen nuevas responsabilidades cada cierto tiempo.

7 Siente orgullo y bienestar cuando tiene un buen dia en el trabajo
en el que ha sido apreciado por los demas.

8 Tiene satisfaccion cada vez que mejora el procedimiento o la
forma como realiza su trabajo.

9 Siente satisfaccion al observar que mientras mas conoce su
trabajo, sabe comunicar con asertividad las mejoras que se
pueden realizar.

10 | Ellogro de mejores resultados o productos en el trabajo realizado
es motivador.

11 | Es satisfactorio cuando la institucion reconoce mediante un
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ascenso laboral al trabajador con mejor desempefio en el trabajo.

12 | se siente bien mantener constantemente un espiritu  de
superacion en el trabajo.

13 | considera que es relevante para su crecimiento personal tener la
oportunidad de aceptar labores que requieran un mayor esfuerzo.

14 | piensa usted que es importante que exista oportunidades de
crecimiento profesional en su institucion para mantener la
motivacion.

15 | Considera que hay mayor motivaciéon cuando no existe
supervision sobre su trabajo.

16 | Considera importante el que su jefe confié en su criterio cuando
hay que tomar una decision.

17 | Es motivador realizar trabajos que necesiten de nuevos
conocimientos y técnicas.

18 | Considera motivador asumir un puesto de trabajo con mucha
responsabilidad, y gue se presenta ante usted como un desafio.

19 | Cree usted que la satisfaccion del trabajador esta ligado al
reconocimiento de sus competencias en la Institucion.

20 | El trabajador valora mucho el realizar cada cierto tiempo trabajos

gque necesiten de una experiencia diferente a la que tienen.
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Cuestionario para el recojo de datos sobre la satisfaccion laboral del personal del
Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social

En este cuestionario hay una serie de preguntas sobre los aspectos de la satisfaccion
laboral del Personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social, 2016.

Modalidad Contractual: D. Leg. 728 ( ); CAS ( )

Le recordamos que esta informacion es completamente anénima, por lo que se le solicita
responder todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias.

Muchas gracias por su colaboracion.
A continuacién se le presenta una serie de items a las cuales deberd responder

marcando con un aspa (X) en la que considere expresa mejor su punta de vista. No hay
respuesta buena ni mala ya que todos son opiniones.

Total acuerdo (TA) = 5 puntos
De acuerdo (A) = 4 puntos
Indeciso (I) = 3 puntos
En desacuerdo (D) = 2 puntos
Total desacuerdo (TD) = 1 punto
ITEMS 5 4 3 2 1
TA A | D D

1 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

2 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquiera
otra.

Me siento util con la labor que realizo.

Me complacen los resultados de mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta la actividad que realizo.

Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismao.

Me disgusta mi horario.

RPlO|0|NoO|O|~| W

0 | Considero que llevarme bien con el jefe, beneficia la
calidad del trabajo.

11 | Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.

12 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita
la realizaciéon de mis labores

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

15 | El horario de trabajo me resulta incobmodo.

16 | En el ambiente fisico en el que laboro, me siento
cémodo.

17 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

18 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

19 | Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”

20 | Prefiero tomar distancia con las personas con
guienes trabajo.

21 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.
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22 | Compartir el trabajo con otros compafieros me
resulta aburrido.

23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

24 | Me siento mal con lo que gano.

25 | El sueldo gue tengo es bastante aceptable.

26 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdémicas.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

DIMENSIONES | items

i
|

E

Sugerencias

_DIMENSION 1 Reconocimiento

 —

Esbmmmndz.mwuodwmmm
de remuneracionss acorde con |a productividad.

m«dmmmam-u
esfuarzo cuando oe medio.

wmwdmommmdom
y 5@ s

usted que mdﬁonhmuumn
motiva & &N su laborai

o

Logro
Es necesanio para dar ko mejor en el irabajo que cuando haya
oportunidades de ascenso tengan en cuenta los méritos

trabajo, sabe comunicar con aserivided &5 mejoras que se
pueden

amaoMMoMmdw
realzado es motivador.

Es salisfactono cuando la Insttucién reconoce mediante un
ascenso laboral al trabajador con mejor desempefio en &l

trabajo.

&S !\\\\91\\\\2'

SISIS BN S S EN SN LY

SUSTS BRSNS S s s fae
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Se sienle bien mantener constantements un espirtu de

en el trabajo.

4 Crecimiento

que a5 relevante pars su crecimeento personal lener
K aporieiing 66 WAl SOIS N SIS G IVNOL

Piensa usied que es imporiants que exisia oporluridades de
crecimsento profesional en su nstitucion para mantener |a

5 Responsabilidad

MWWWMMMW
su Fabajo.

MW“Q"NMWM su criterio cuando

DIMENSION I\__W

Es molivador realzar Wabajos que necesien de NUeVOs
conocmienios y técnicas.

motivador asums un puesto de trabago con mucha

NASISHS SN S SN

SIS ISR TSNS | SIS

RIRISES SN s | NS

hay
suficiencia): ExisTe SUFCTentcin

Opinion de aplicabilidad:  Apiicable [ %} Apticabée despuss de corrogi [ ]
w y Pombres del juez validador.DT Mg: ... C 1Ll

Peéz

No aplicable [ ]
O B NDA

m‘ v DRA ADMs peSTRL Cion  Delsn Gbucu_lar\'

Portnenciat] hem commgords w corrapks ki foerededs
Tebevancia: 1 darn &5 ape0paco paa repeesarvar o componanie o
Orversitn especkics de consinucio

Clardas: Se avdends s diodad sgurs W erunciado ouf S, e
CONCEC. Sxach y el

Nols Suficiecie, se doe wflcionoia asando e leme planieados
00 GIACONies FOrs Mot la dmeradn
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sy NSNS \;”

calidad del trabajo

abores

La distribucin fisica del ambiante de wrabajo, faciita &
realizacikon de mis

ia Gel ambiente da es E

En el ambiente an el laboro, me sienio

3 Reconocimiento personal ylo social
en mi K

mi rabajo para No reconNooaRr

Siento gue recibo de parte do 3 empresa “mal ato”

ol SN SIS A S & \_J\\'\\\\\ \ @

PreSero lomar distancia con i8S personas con guienes

trabajo.

SN NN 8 NN Y S I g14
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i3S taress gQue reafivo iSs percho como aigo =
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aesTeds
DIMENSION £ Beneficios eCONOMICOS
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SCONTICSS
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION
N DIMENSIONES / ftems Pertinencia’ | Relevancia® | Clandad’ Sugerencias

"DIMENSION 1 Reconocimiento
w mmmdw que haya una

mmm productividad.
comqm MUESTa pradisposicion a realzar su

major esfuerzo cuando hay una recompensa de por madio.
Croe necesario que el jefe reconozca s mankos de sus
colaboradores y se los comunique.

Croe usted que lograr &l exilo en ia reaiizackn e sus abores, ko

Inotha & segur mejorando en ey dessmpeno labored
 DIMENSION 2 Logro

E= necesario para dsr o mejor en el trabajo que cuando haya
cportunidades de ascenso lengan en cuenda los méntos
acanzados.

mhmammmu-ﬂomw
nuevas
&u‘oomﬂaymmmum en ef wabajo
_%ﬁﬁ!wum —

satisfaccidn cada vez que mejora & procadmiento o la
loumeomo‘ su .

Progreso
8  Siente satisfaccon al obsServar que MEENTEs Mas conoce su
wabajo, sabe comunicar con asertividsd las mejoras que se

reakzar.

10 | El logro de mejores resultados o productos en &l irabajo
realizado s motivador.
11 | Es satistacionc cuando & INStILCION reconoce medants un
ascenso laboral al trabajador con mejor desempefic en el

trabsjo.
12 | Se siente bien mantener constantemente un espiritu de

No No No
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SN en =
Dﬁ%ﬂhm
Consklera que es relevante para su crecimeento persoasl tener
la opontunikiad de aceptar labores que reguicran L mMayar

N

mdqu.-mmmm.m::mma
profesional en su nstitucion para mantenar B

N

DIMENSION 5§ Responsabilidad

Considera que hay mayor motivacion cuando no exste
_Supenvisian sobre =u trabajo.

Considera importane el que su jefe confié en su ontenc cuando
formar una

J\

6 Reto

Es mwotivador realzar trabsjos que necesiten de nuevos
conocimientos y técrucas.

Conmdera molivador asumir un puesio de trabajo con mucha
respansabididad, y que se presenta ante usied como un

El trabajador valkora mucho el realizar cada certo liempo
trabajos que necesiien de una expenencia diferente a la que

tienen.

S X A

Observaciones {precisar si hay

RS A7 oxishe ol A7 ot e,

Opinion do apiicabllidad:  Aplicable [T Aplicable despud

Apeilidos y
- Syl o i

ae
nombres del juez validador.Def Mg: Pl 7‘7"‘

Especialidad del Atelatit o

Pertisancie: B o el 423
*Redesancia: E] bam o ropiads pars saptrmes st o coTponetn o
derermiin

sapecbos did cosslyien

Alaridad: 50 endordo Sin ACIE2] 3guNa of erancion Sed dam o
CONCID, PRI ¢ drecio

Nota: 5 = Gon ko on eree ph &

Firma del Experto Informante.
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