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RESUMEN

El objetivo general de la tesis fue determinar la relacion entre la motivacion
y la satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL Sur,
Arequipa, 2020, desde un punto de vista metodologico la tesis fue descriptiva,
correlacional haciendo uso de un disefio no experimental, se utilizé la técnica de la
encuesta, con cuestionarios como instrumentos, la poblacion fueron los
colaboradores de la entidad. De acuerdo con los resultados de Chi cuadrado, se
muestra una relacion directa y positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral
en los trabajadores administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020. De los
resultados se puede deducir que, en la organizacibn a mayor motivacion, se
incrementa proporcionalmente la satisfaccion laboral de los colaboradores. De
acuerdo con los resultados se muestra un nivel medio en la motivacion, siendo los
factores de seguridad o motivacionales los que mas contribuyen a la motivacién.
De los resultados se puede inferir que la gestién de las dimensiones condiciones
de trabajo, superacién personal y supervision permiten obtener un nivel de
satisfaccion laboral, siendo las dimensiones recompensa y relaciones entre
comparferos de trabajo, los factores que afectan negativamente el nivel de

satisfaccion de los colaboradores.

Palabras claves: motivacion laboral, satisfaccion laboral
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ABSTRACT

The general objective of the thesis was to determine the relationship between
motivation and job satisfaction in the administrative workers of the UGEL Suir,
Arequipa, 2020, from a methodological point of view the thesis was descriptive,
correlational using a non-experimental design, The survey technique was used, with
guestionnaires as instruments, the population was the entity's collaborators.
According to the Chi square results, a direct and positive relationship between
motivation and job satisfaction is shown in administrative workers at UGEL Sur,
Arequipa, 2020. From the results it can be deduced that, in the organization, the
higher the motivation , the job satisfaction of employees is proportionally increased.
According to the results, a medium level of motivation is shown, with safety or
motivational factors being the ones that most contribute to motivation. From the
results it can be inferred that the management of the dimensions of working
conditions, personal improvement and supervision allow obtaining a level of job
satisfaction, with the dimensions of reward and relationships between coworkers
being the factors that negatively affect the level of satisfaction of employees.

collaborators.

Keywords: job motivation, job satisfaction
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CAPITULO I: INTRODUCCION

Conocer los factores que generan satisfaccion o felicidad en el trabajo, es
una de las actividades que méas genera preocupacion en los lideres de las
organizaciones. Actualmente las personas que son competitivas destinan mas de
ocho horas de su tiempo en laborar con el fin de alcanzar la saciedad de sus
principales necesidades, esta probado que la satisfaccion es un estado positivo y
emotivo que genera un buen estado de animo para llegar a trabajar. La satisfaccion
es un indicador de reputacion para la organizacion, muchas empresas compiten
para ofrecer los mejores lugares para trabajar, esto incrementa las posibilidades de

atraer los mejores talentos del medio y garantizar los mejores resultados.

Por otro lado, todos los seres humanos tenemos motivos para emprender
esfuerzos y destinar tiempo en la organizacion, ninguna persona se siente motivada
en ambientes que no son gratos, por lo tanto la satisfaccién en el trabajo guarda
una estrecha relacion con los sentimientos de motivacion. Se puede afirmar que los
colaboradore que se encuentran motivados, es porque sienten emociones positivas
para la organizacion y por ende son complacidos por ella. Este trabajo pretende

descubrir estos por menores.

La investigacion desarrollada esta correctamente estructurada en los
capitulos que se detallan a continuacién: En el capitulo i se especifican aquellos
aspectos preliminares al problema, en cuanto al capitulo ii se muestra la aplicacion
de la metodologia empleada, en el capitulo iii se detallan los resultados
correctamente ordenados y para el capitulo iv se dan a conocer las conclusiones

del estudio.

1.1. Realidad Problemética
A nivel internacional

Anju y Sona (2018) por medio de su articulo dieron a conocer que los
trabajadores de la Refineria de Kochi presentaban niveles muy bajos en cuanto a
satisfaccion laboral, los autores mencionan que para el rubro al que se dedica la
empresa, el factor humano tienen que ser considerado como fuerza central de la

industria. Ademas también enfoca que con solo poder o lograr satisfacer a un
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pequefio grupo de colaboradores, la organizacion puede llegar a ser exitosa, a fin
de mejorar los niveles presentes de satisfaccion entre el personal de la empresa,
esta debera de promocionar medidas en cuanto a bienestar completamente
adecuadas, por mencionar algunas de las medidas que puede la Refineria Kochi
es la de adaptar e impulsar el desarrollo de programas de capacitacion siguiendo
con los lineamientos del trabajo de los colaboradores, ademas se deben de
promulgar mas oportunidades a todo el personal a fin de promover el desarrollo
correcto de las relaciones entre los mismos colaboradores, también pueden
proporcionar incentivos a los colaboradores que logren completar de manera
exitosa los cursos establecidos por la empresa, la empresa tiene que volver a
introducir el traslado de los colaboradores por medio de transporte a los
funcionarios, esto generara una disminucién de sus costos y en cuanto a los
ingresos se ahorraria lo adecuado. En cuanto a la politica de promocion, esta
deberia de estar fundadas a ciertos plazos, y por consiguiente tendria que ser
homogénea a fin de sostener la moral de los mismos trabajadores, todo el personal
tendria que contar con la oportunidad de poder ser participe al momento de tomar
decisiones. Con la finalidad de que las decisiones lleguen a ser fundadas sin ningun

problema.

Shaju y Subhashini (2017) a través de su investigacion identificaron que
muchos empleados muestran un elevado grado de contento en su trabajo, y se
evidencio que estos tienen mas experiencia laboral en contraste con aquellos que
tienen una menor trayectoria profesional. Por lo tanto, se concluyd que los
trabajadores con una satisfaccion laboral mas alta han mostrado un desempefio

superior en las evaluaciones correspondientes

Bhavya y Satyavathi (2017), a través de su publicacion, examinaron a 50
empleados de la empresa Shark Global en India, revelando que el 70% de ellos
declararon sentirse plenamente contentos y aprecian en su totalidad el trabajo
realizado. Asimismo, se destac6 que el 85% de los empleados se sienten
totalmente complacidos, mientras que el resto no lo esta, especialmente en relaciéon
con el estimulo proporcionado por sus superiores. Debido a las diferentes y muy

adecuadas oportunidades profesionales que ofrece la empresa, el 60% de los
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colaboradores estan satisfechos en su trabajo. Los autores demostraron que uno
de los factores que llega afectar a la satisfaccion laboral es el estrés, el mismo que
resulta por la carga altisima de los trabajos, la misma que es percibida fuertemente
como presion en el trabajo. Finalmente, el estudio concreté que el 53% de los
colaboradores que participaron en dicha investigacion delimitaron en que la
principal razon por la cual ellos se sienten satisfechos con su trabajo es la buena
relacion que mantienen con sus comparieros, a modo de conclusién se detalla que
el entorno laboral en la empresa desarrolla un impacto muy positivo en cuanto a la

satisfaccion de los colaboradores.

Nivel Nacional

En Perl, Zumaeta (2018) sefiala que un 86% de trabajadores que actian en
empresas altamente competitivas esperan que sus jefes les brinden un ambiente
laboral favorable, y consecuentemente un nivel apropiado de contento en el trabajo.
Los lideres del estudio sugieren que si el empleador no consigue ofrecer un nivel
de bienestar laboral consistente, los empleados considerarian explorar otras

oportunidades de trabajo externas.

El estudio de Zumaeta (2018) resalta la importancia cardinal del clima
organizacional en empresas altamente competitivas en Perud. Es evidente que la
satisfaccion laboral no es simplemente un lujo o un afiadido, sino un componente
esencial para retener a los mejores talentos dentro de una organizacion. Existe una
relacion ineludible entre la habilidad de un empleador para cultivar un ambiente de
trabajo 6ptimo y la decisién del empleado de permanecer en la empresa. Si no se
atienden adecuadamente las expectativas de bienestar laboral, las organizaciones
corren el riesgo de ver a sus trabajadores buscar oportunidades en otros lugares.
De esta forma, las empresas que deseen mantenerse a la vanguardia en mercados
competitivos deben considerar la gestion del clima y la satisfaccion laboral como
estrategias cruciales en la administracion de su personal. En resumen, la inversion
en un ambiente de trabajo positivo es esencial para garantizar la lealtad y

productividad de los empleados en el entorno actual.
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Marin y Plasencia (2017), investigadores peruanos, analizaron la firma
denominada Socios en Salud Peru (SES). Durante los recientes 3 afios, esta
entidad experimentd una total transformacion administrativa que puso en evidencia
un mayor énfasis en la Administracion de Recursos Humanos. Ademas, se destaco
que gran parte de los empleados muestran indices reducidos en relacion a contento
laboral, situacidén que claramente se origina por una direccion inapropiada y la falta

de tacticas que inspiren a los trabajadores.

El estudio de Marin y Plasencia (2017) sobre la firma Socios en Salud Peru
(SES) revela las implicaciones profundas de las transformaciones administrativas
en una organizacion. A pesar de que hubo un intento de dar mayor énfasis a la
Administracion de Recursos Humanos, parece que esto no se tradujo en una mejor
satisfaccion entre los empleados. La insatisfaccion laboral, que es palpable entre
muchos trabajadores, puede ser el resultado de una direccion que no esta alineada
con las necesidades y expectativas de su personal. Esta situacién resalta la
importancia critica de implementar tacticas efectivas que no solo reestructuren
administrativamente, sino que también motiven e inspiren al equipo. Las
organizaciones deben considerar la moral y la satisfaccién de sus empleados como
indicadores clave de una gestion efectiva, y no solo centrarse en cambios

estructurales o administrativos.

En Perd, Alva y Dominguez (2015) destacaron la principal dificultad que
enfrentan los empleados de una universidad local, la cual se distingue por su falta
de familiaridad con las ideas, tacticas y teorias relacionadas con la motivacion, y
menos aun con liderazgo, valores y cultura organizacional. Asimismo, carecen de
entendimiento sobre los modos de supervision que implementarian los lideres de
una entidad. Esta situacion estaria generando indices reducidos de contento en el

trabajo.

El analisis realizado por Alva y Dominguez (2015) arroja luz sobre una
preocupante carencia de conocimiento en éareas fundamentales entre los
trabajadores de una universidad peruana. Es evidente que entender conceptos

como motivacion, liderazgo, valores y cultura organizacional es esencial para

14



cualquier entidad que busque prosperar y mantener a su personal satisfecho. La
falta de familiaridad con estos fundamentos y con los estilos de supervision
adecuados puede ser un factor determinante en los bajos niveles de satisfaccion
laboral observados. Esta situacion resalta la necesidad imperante de invertir en
capacitacion y formacion continua para los empleados, asi como para los lideres,
con el objetivo de mejorar no solo la productividad, sino también el bienestar y la
moral del personal. La educacion y la formacion se presentan como herramientas
cruciales para abordar estos desafios y garantizar un entorno laboral mas positivo

y enriguecedor.

A nivel local

Se entiende como el sentimiento positivo a la satisfaccién laboral, el cual
tiene y debe de ser manifestado por todos los trabajadores de una organizacion. Se
ha podido observar que, en la UGEL del departamento de Arequipa, el personal
administrativo no esta4 nada satisfechos. Se ha evidenciado la existencia de una
serie de reclamos los cuales se relacionan a la ausencia de una politica de
capacitacion, el desarrollo de capacitaciones en una empresa conlleva a que se
mejore el sentido de pertenencia, asi como también la sensacion generada por los
mismos trabajadores. Otro de los problemas que se logré evidenciar es que la
politica de remuneraciones fundada por la empresa no ha permitido satisfacer por
completo las necesidades basicas del personal. En relacién con los estilos de
liderazgo se evidencia que existe un mal liderazgo y poca inclusion para la toma de

decisiones por parte del personal.

1.2. Antecedentes de estudio

A nivel internacional

Massella (2018) llevd a cabo un estudio cuantitativo con un enfoque
correlacional. El propésito principal de la investigacion fue determinar si habia una
relacion entre dos variables especificas: motivacion y contento en el trabajo. Se
centr6 en 60 empleados con contratos permanentes y otros con contratos
temporales de una compafia en Guatemala. Para recolectar informacion sobre

estas variables, se utilizaron dos herramientas: el primer cuestionario se disefid
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meticulosamente basado en cuatro aspectos de la motivacion laboral. Todos los
datos recopilados se introdujeron en Excel y en un software estadistico para su
andlisis. En resumen, segun los resultados, se confirmd la existencia de una

correlaciéon entre las dos variables examinadas.

La investigacion de Massella (2018) subraya la importancia de entender los
factores intrinsecos que influyen en la satisfaccion de los empleados en el entorno
laboral. Al confirmar una relacién directa entre la motivacion y el contento en el
trabajo, queda claro que la motivacion es una herramienta esencial para mejorar el
bienestar y la productividad de los empleados. Las empresas, especialmente en
contextos como el guatemalteco, deberian considerar estrategias que fomenten la
motivacion laboral para garantizar un ambiente de trabajo mas armonioso y
productivo. Esta investigacion también destaca la relevancia de utilizar
herramientas cuantitativas y enfoques correlacionales para obtener una
comprensién méas profunda de las dindmicas laborales. Por ultimo, es esencial que
las organizaciones reconozcan y actien sobre la interdependencia de la motivacion
y la satisfaccion laboral, ya que esto puede influir directamente en la retencién de

talento, la productividad y el éxito a largo plazo de la empresa.

Santacruz (2017) presentd una tesis con el propésito de determinar cémo el
grado de motivacion afecta el rendimiento laboral de los empleados en un
Municipio. Se subrayd que tanto la motivacion en el trabajo como el rendimiento
son elementos clave para las organizaciones. Basandose en el disefio del estudio,
se adopt6 un enfoque investigativo descriptivo. Se conté con la participaciéon de 128
trabajadores de la entidad, quienes constituyeron la muestra investigada. Se
empled la encuesta como técnica y el cuestionario como herramienta, donde las
preguntas se estructuraron de manera cerrada, y las opciones de respuesta se
basaron en la escala de Likert. Segun los datos recopilados, se destacé el nivel
deficiente de motivacion entre los trabajadores del municipio, lo que se manifesto
en las tareas asignadas. Adicionalmente, se identific6 que este declive en la
motivacion se atribuye, en gran medida, a las condiciones fisicas y ambientales

percibidas por los empleados, las cuales impactan negativamente su desempefio.
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El estudio de Santacruz (2017) resalta la intrinseca relacion entre la
motivacion y el rendimiento laboral en el ambito municipal. Se evidencia que,
cuando la motivacién es baja, hay una repercusién directa en el desempefio de las
actividades asignadas a los empleados. Es preocupante que las condiciones fisicas
y ambientales del lugar de trabajo sean determinantes en este aspecto, sugiriendo
gue un entorno adecuado es esencial para mantener altos niveles de motivacion vy,
por ende, de productividad. Las organizaciones, especialmente las entidades
publicas como los municipios, deben priorizar la creacion de un ambiente de trabajo
propicio, reconociendo que es un factor crucial para el bienestar y eficiencia de su
personal. Esta investigacion recalca la necesidad de invertir en mejoras
infraestructurales y en programas de bienestar laboral para optimizar la motivacion
y, en consecuencia, el desempefio de los trabajadores. En definitiva, un empleado
motivado no solo es mas productivo sino que también contribuye positivamente al

ambiente y cultura laboral.

Rojas (2017) concerniente al desarrollo de su investigacion, se establecio
como principal finalidad el diagnostico completo que desarrolla la motivacion laboral
sobre la variable desempefio del personal, para el estudio se trabaj6 con el personal
docente del Instituto Universitario de Tecnologia Industrial, principalmente en la
sede ubicada en Guacara del estado de Carabobo. Con la intencion de precisar
claramente cada uno de los métodos y los procedimientos empleados en la
realizacion de este estudio, el tipo de estudio al cual se adapté dicha tesis fue al de
campo, asimismo tomoé la forma de un estudio descriptivo. No experimental, fue le
disefio que se opt6é por seguir en dicha investigacién, ademas de desarrollar un
corte transversal. Contaron con la participacion completa de 130 profesores de la
institucion en estudio, para este caso optaron por tomar y considera solo a 39
profesores como dato de la muestra a estudiar. La técnica que Rojas empled con
la finalidad de obtener toda aquella informacion completamente necesaria en
relacion con las dos variables fue la encuesta; asi también se supo que dicha
técnica necesitaba de la aplicacion de un instrumento, el mismo que fue el
cuestionario, el cual estuvo estructurado en base a 18 preguntas correspondientes
a los temas ya mencionados. Es importante detallar que dicho instrumento estuvo

validado a través del juicio de expertos. Conforme a los resultados encontrados, se
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concluyo que los docentes del Instituto estudiado no presentaban buenos niveles
de satisfaccion, es decir no estaban completamente satisfechos, principalmente si
se tenian como base las necesidad basicas a satisfacer, es mas, de acuerdo a sus
percepciones, los colaboradores no estarian recibiendo ninguna capacitacion sobre
sus funciones de trabajo, asi como también la falta de un plan de motivacion el
mismo que les permita poder formarse y desarrollar un amplio crecimiento en el
aspecto profesional. Lo que se llegb a detallar es el rom importante que desarrolla
la motivacion sobre el desempefio de los colaboradores, esto conlleva a que todo
el personal pueda estar completamente motivado con la idea de realizar cada una
d sus funciones de forma eficiente y preocupandose siempre por el bienestar de los

trabajadores.

Morales (2017) su estudio tuvo como objeto principal la empresa que lleva
como nombre Gofablet, lo que se buscoé fue precisar cOmo es que existe relacion
entre los diferentes factores que desarrolla la motivacién con el desempefio laboral
de sus trabajadores, es mas se llegaron a estructurar una serie de estrategias, las
cuales conllevan a mejorar e incrementar cada uno de los factores pertenecientes
a la motivacion de los trabajadores. Se supo que la poblacion sobre la cual se
desarrollo el estudio fue en base a 17 colaboradores, al considerarse como una
poblacion muy pequefia, Morales optd por considerar al total de poblacibn como
muestra de investigacion. Se aplicaron diferentes técnicas para llegar a obtener
informacion completamente necesaria, entre las técnicas que se llegaron a aplicar
esta la encuesta y la observacion, asi como también se desarroll6 dos instrumentos
los cuales fueron la ficha de observacién y el cuestionario. Una vez que se
detallaron los resultados del estudio se comprobd la necesidad que posee la
empresa de obtener un manual con estrategias con la finalidad de mantener y
mejorar cada uno de los factores presentes en la motivacion de la organizacion.
Para concluir, en base principalmente del andlisis desarrollado, se demostré que
existen factores de la motivacion que si llegan a influir en el desempeiio
desarrollado por los trabajadores, el incentivar por completo su propio desarrollo,
enfocar su gran importancia y concientizar el beneficio, llegaran a aportar un gran

plus en cada una de las actividades que realiza el personal.
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Frias (2016) se analizaron dos variables, esto se llevo a cabo con el objetivo
de encontrar que tan relacionada esta el desarrollo de la variable motivacion hacia
los niveles que desarrolla la variable engagement, siendo estas dos variables de
gran importancia sobre el desarrollo laboral de los colaboradores. En cuanto al
aspecto metodoldgico, se supo que el estudio fue desarrollado basandose en el
enfoque cuantitativo, y concerniente al método que utilizo, Frias empled el método
hipotético — deductivo. Para la tesis opt6 por tomar como disefio el no experimental,
esto fundamentalmente para asegurar que ninguna de las dos variables sea
manipulada a conveniencia del autor. En cuanto al alcance, el estudio fue
correlacional por completo. Para la poblacion, asi como también para la muestra de
investigacién, al conocer que el dato poblacional fue de 52 colaboradores de la
empresa, este mismo dato ocupoé la muestra de estudio. Fue necesaria la aplicacion
de un cuestionario, el cual se llegé a desarrollar como parte de la técnica elegida,
en este caso fue la encuesta. En el caso de la variable engagement, Frias usé el
denominado UWES y en cuanto a la variable motivacion, si se lleg6 a estructurar
un cuestionario basandose principalmente en 43 preguntas con respuestas en base
a la escala de Likert. Al término de la tesis, se llegd a especificar que la relacion

entre las dos variables inicialmente mencionadas no llega a existir.

A nivel nacional

Velasquez (2017) llevé a cabo un estudio con el propésito esencial de
identificar la conexién entre la motivacion laboral y la satisfaccion en el trabajo en
los jovenes involucrados en un Programa Laboral Juvenil. Para recolectar datos, se
empled la Escala de Motivacién en el Trabajo para medir la motivacion y la Escala
de Satisfaccién Laboral SL/ARG para evaluar la satisfaccion laboral. En pro de
obtener informacion certera sobre el objeto de estudio, se establecié que los 280
jovenes del programa, es decir, la totalidad de los participantes, conformarian la
muestra. Se adoptdé un disefio no experimental para la investigacion, ya que
ninguna de las variables se manipulé. Ademas, el enfoque del estudio fue tanto
descriptivo como correlacional, en linea con el objetivo central. Tras el analisis, se
descubriéo que hay un elevado grado de motivacion laboral entre los jovenes del
programa. En cuanto al objetivo principal, se confirmé la interrelacién entre la

motivacion y la satisfaccion en el trabajo.
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Linares (2017) intento esclarecer la conexion entre la motivacion en el trabajo
y el rendimiento laboral en el centro de salud La Huayrona. Segun la informacion
del estudio, se especific6 que se utiliz6 una metodologia descriptiva y que su
propésito principal era correlacional. El método adoptado fue cuantitativo, y se
destaca que el disefio escogido fue no experimental con un enfoque transversal.
En relacion a la muestra, se consideraron 48 individuos del staff del centro de salud
mencionado. Para recopilar datos, se usaron dos herramientas: un examen de
motivacion laboral y otro sobre rendimiento laboral. Es relevante mencionar que
ambas herramientas fueron validadas adecuadamente por tres expertos en el area.
Tras obtener, procesar y examinar los datos recabados, se llevo a cabo el andlisis
estadistico pertinente. Asi, se pudo constatar el vinculo entre las dos variables, con
un resultado de Rho=0,806, lo que sugiere que hay una relacién directa y positiva
entre ellas. En esencia, si una de estas variables incrementa, la otra también lo

hace.

Carrasco (2018) por medio de la tesis pudo delimitar como es que dos
variables (motivacion laboral y trabajo en equipo) se llegan a relacionar, es
importante y necesario conocer que dicho estudio fue desarrollado Unicamente
tomando en consideracion el personal que labora para el departamento
administrativo de la Universidad Alas Peruanas, para ser especificos de la sede de
Pueblo Libre. Esta investigacion se llevo a cabo basandose principalmente de
estudios basicos por medio de un nivel considerablemente descriptivo y de tipo
correlacional. Lo que corresponde al disefio, Carrasco determind emplear una
investigacion de disefio no experimental basandose al corte transversal, a traves
del enfoque cuantitativo, teniendo en cuenta la idea y objetivo principal de la tesis.
En lo que refiere a la muestra de investigacion, fue de consideracién tomar a 72
trabajadores de la Universidad precisada lineas arriba. En lo que concierne al recojo
de informacion, se utilizé la técnica de la encuesta la cual fue realizada por medio
de la aplicacion de un cuestionario como instrumento para el recojo de los datos
informaticos. En los resultados finales se precisaron por medio del Rho de
Spearman, el cual dio como resultado 0,777, lo cual indica que la relacion entre

ambas variables es positiva, es decir si existe una relacion entre ambas, ya sea de
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forma directa y significativa. Esto indica que la motivacion laboral si se relaciona
con el trabajo en equipo. Uno de los puntos que se recomendo fue desarrollar una
completa orientacion en lo que respecta a la gestion por competencia, lo que
conlleve a mejorar el manejo y el funcionamiento de los servicios administrativos

de la empresa.

Nagamine (2017) el desarrollo de su estudio conllevé a determinar como la
motivacion laboral se lleva a cabo sobre cada percepcién que desarrollan los
trabajadores sobre la motivacion laboral en el Centro Juvenil Margarita. Se
consider6é mencionar que la investigacion se llegd a desarrollar a través de un
enfoque cuantitativo, tomando como tipo al estudio descriptivo, asi como también
correlacional. A fin de detallar especificamente cada uno de los fines del estudio,
se aplicaron dos instrumentos que sirvieron como formas para recopilar
informacion, los cuales fueron dos cuestionarios, 33 interrogantes para la
motivacion laboral y 30 interrogantes para desempefio laboral. Los cuestionarios
fueron aplicados a unos 26 trabajadores del centro, esta cantidad fue considerada
como la muestra de investigacion, ademas segun el completo analisis que se pudo
procesar se detallé que, gracias al Rho Spearman, la correlacion punto objetivo del
estudio fue de 0,443, por consiguiente, se deduce que ambas variables son
proporcionalmente relativas, es decir que su correlacion resulté ser positiva media.
En lo que refiere sobre la significancia o el nivel de significancia que podria existir
entre las dos variables, se llegd a concluir que la motivacion laboral no seria lo
suficientemente influyente sobre lo que es el desempefio laboral, sin duda esto nos
lleva a precisar de acuerdo al estudio que tomando en cuenta todas y cada una de
las evidencias registradas en el estudio, no existe ni tampoco hay incidencia de la
motivacion sobre el desempefio laboral de los trabajadores de Centro Juvenil

Margarita.

Diaz (2018) centr¢ la investigacion que desarrollo en delimitar como es que
la motivacion laboral influye en lo que es el desempefio profesional del personal de
un centro de salud puablico. Dicha investigacion conforme al marco metodoldgico
empleo el estudio de tipo sustantivo, en lo que refiere al nivel que desarrollé este

fue descriptivo y se llevo a cabo un disefio correlacional, finalizando con un enfoque
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cuantitativo. Se llego a considerar a 43 profesionales pertenecientes a la carrera de
enfermeria del hospital objeto de estudio, dato que tomado como muestra de la
tesis; ademas se evidencio el uso la encuesta como técnica para la recoleccion de
informacion, el cual pudo llevarse a cabo por medio de dos cuestionarios,
correctamente validados y con el fin de consolidar su confiabilidad se le aplico el
alfa de Cronbach. Corroborando los resultados finales del estudio, se puso a detalle
que la motivacion laboral en el hospital si influye en el desempefio laboral de las
enfermeras, es entonces que se precisa que la relacidon entre ambas variables es
positiva y significativa, se llegd a esta notable conclusién gracias a la prueba
pseudo R cuadrado-desarrollada, la misma que llegd a expresar que el desempefio

laboral depende de la motivacion laboral en los enfermeros del hospital.

A nivel local

Chavesta (2017) gracias al desarrollo de su estudio se pudo diagnosticar y
determinar el nivel actual de motivacién que presentan los colaboradores , asi
también especificar a detalle el nivel de satisfaccidn por parte de los clientes en un
reconocido retail, de esta forma poder precisar si es que una de las dos variables
influye sobre la otra. A fin de conseguir datos informativos sobre los temas de
estudio, se decidi6 aplicar una técnica, para este caso se detall6 como técnica a la
encuesta, la misma que se pudo ser desarrollada por medio de la aplicacién de
cuestionarios, béasicamente fueron dos cuestionarios estructurados de forma
adecuada. Ambas estructuras lograron facilitar a los clientes como también a los
colaboradores al momento de poder evaluarlos. Considerablemente en funcién de
los resultados finales, se observa que el nivel de motivacion presente en los
trabajadores es insatisfactorio, asi como también la satisfaccion que genera el
cliente no llega a ser la esperada. Finalmente se definié que, el nivel presente de
motivacion en los colaboradores de una organizacion, si esta influyendo
sorpresivamente en el nivel de satisfaccion de sus clientes, se enmarc6 que es
posible recuperar esta pequefa parte del porcentaje que se ha desarrollado en
relacion a la insatisfaccion de ambas variables, sobre todo si se llega a determinar

cudles vendrian a ser esos factores en lo que se tendria que mejorar tanto su
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desarrollo como también que cambios se realizarian que actuaran de forma positiva

en el Hipermercado Tottus.

Lora (2017) su principal finalidad fue estructurar una serie de estrategias
basadas principalmente en la variable motivacion laboral, con la intencion de
mejorar y maximizar el nivel actual de desempefio de los trabajadores de un
juzgado. Se trabajé en funcién de un estudio de tipo descriptivo, asi mismo fue no
experimental y de caracter propositiva. Para poder conocer verdaderamente el nivel
de motivacion presente en la institucion, se desarroll6 dos cuestionarios, ademas
por medio de este instrumento también se evidencio el nivel de la variable
desempeiio laboral, es necesario conocer que dicho instrumento tuvo como
participantes a 30 trabajadores del Juzgado, los cuales brindaron informacion
concerniente a su percepcion de ambas variables, este dato fue considerado como
la muestra de investigacion. Se procesaron la totalidad de los datos e informacion
conseguida por medio del instrumento, ademas fueron procesados por medio de
Microsoft Excel y el programa SPSS. Con la intencion de validar la eficacia del
instrumento, este fue validado por expertos en el tema, asi como también se le
desarrollo el andlisis de fiabilidad debido por medio del alfa de Cronbach.
Principalmente se concluyd que, basandose en los resultados y analisis final, la
motivacion presente en dicha organizacion desarrolla un importante rol en lo que
corresponde al desempefio de los trabajadores, es decir, en el personal, la variable

motivacion es de gran importancia.

Salas y Salazar (2018) la idea que se tuvo desde un principio sobre este
estudio fue la de determinar si la motivacion laboral se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa. Debido al desarrollo del contenido del
estudio, se evidencio el desarrollo de esta tesis bajo el tipo descriptivo, ademas de
presentar un objetivo correlacional principal, esto debido a que primero detallaron
una completa descripcion de cada una de las cualidades y caracteristicas de las
dos variables para luego proceder con el tema de la relacion. Conforme a lo fundado
en su tesis, la técnica aplicada por el autor fue la técnica de la encuesta y en modo
de instrumento se construyd un instrumento considerando 19 interrogantes

cerradas con respuestas bajo la escala de Likert. En temas de la poblacion y
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muestra, observando el contenido se pudo precisar que fueron 12 colaboradores
los que se delimitaron para este punto. Una vez completo el andlisis y el
procedimiento de los resultados alcanzados, se determind que el nivel de
motivacion actual en la organizacion es medio, esto se basa en que solo existen
ciertos factores externos que estarian afectando de sobremanera la variable de
estudio, ahora para la variable desemperio laboral, se aprecia que el nivel de esa
variable es también media, principalmente se debe a que los colaboradores no se
les esta desarrollando capacitaciones ni mucho menos talleres para incrementar y
afianzar para bien los indices relacionados a la productividad ni mucho menos
poder fortalecer sus capacidades. Con lo que respecta al tema de la correlacion, si
se lleg6 a dar respuesta ante su principal objetivo, es decir si existe relacién entre
las dos variables, esta conclusién se basé al resultado logrado por medio del
coeficiente de correlaciéon Spearman dando como resultado 0.873, esto sin duda
indica que de forma que la motivaciéon laboral en la empresa aumente,
generalmente los niveles de desempefio laboral mejoraran. A fin de poder lograr
que esto suceda, a modo de recomendacién se les brindé una propuesta

concerniente a los dos temas investigados.

Idrogo (2017) con la realizacion de su estudio se precis6 como fin el construir
estrategias en base a motivacion la cual se enfocé directamente a la dinamica del
proceso la cual permita que la satisfaccion de los colaboradores mejore en los
colaboradores de una institucién estatal ubicada en la ciudad de Chiclayo. El
estudio se estructur6 bajo un tipo de investigacion descriptiva, ademas por la
finalidad fue propositiva. Fueron 35 trabajadores los que participaron como muestra
de la investigacion. Para el recojo de toda informacion se necesitdé aplicar dos
instrumentos, en este caso se desarrollaron dos cuestionarios, en primer lugar, se
basaron en la “Escala de motivacion” y para la siguiente variable se empled la
“Escala de Satisfaccion Laboral CL — SPC”. Después de desarrollados ambos
cuestionarios, se encontrd informacion necesaria para el estudio, toda la
informacion fue adecuadamente analizada, procesada y rigurosamente sustentada.
En base a ello se considerd precisar una serie d soluciones ante los problemas
evidenciados. Al finalizar se llegd a concluir en que el 96,9% de los colaboradores

detall6 que la institucién en relacion con el nivel de su motivacion es moderada.
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Para la variable satisfaccion, se detalld6 que su nivel fue regular, esto lo indico el
68,75% de los colaboradores encuestados, mientras que el 6.25% detalla nivel de
insatisfaccion laboral. Sin embargo, se concluyé que las dos variables si mantienen
una relacion positiva, en consideracion a esto si es que se llegara a aplicar la
estrategia que se propuso en relacién con la motivacion, conllevara a mejorar los

niveles presentes de satisfaccion laboral en dicha institucion.

Requejo (2018), la investigacion fue desarrollado con el fin de ofrecer y
realizar una serie de estrategias puntualizadas en lo que corresponde a la
motivacion laboral, con la intencion de mejorar los niveles de desempefio laboral
para una organizacion estatal. Conforme a la metodologia implantada, se evidencio
el desarrollo de un tipo experimental a través de la realizacion de un disefio pre —
experimental. Siguiendo con el contenido del estudio, se conoci6 que la manera de
poder obtener informacién correspondiente a las dos variables se desarrollé y aplico
el cuestionario, el primero contenia 20 preguntas, las mismas que fueron
estructuradas en base a 3 dimensiones. Con respecto a los participantes para la
informacion recabada, estos fueron 52 colaboradores de la institucion. El
cuestionario fue elaborado por Requejo, ademas se conocié que fue validado y
aceptado por profesionales especialistas en las variables, concerniente al indice d
confiabilidad, este fue corroborado por medio del coeficiente del Alfa de Cronbach.
Finalmente se delimité que la motivacion laboral si se relaciona con el desempefio
laboral, de acuerdo con ellos se puede decir que la motivacién repercute sobre lo
que es el desempefio labora en el personal que se desarrolla en la entidad

municipal.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Definicion de motivacion laboral

Chiavenato (2016) expone que este es uno de los términos mayormente
tocados por muchos profesionales desde el siglo XIX, generalmente es tocado por
profesionales en psicologia y se enfoca en estudiar cuales son los motivos o las

causas que conllevan a los individuos a desarrollar ciertas actividades.
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En palabras de Alles (2008) detalla que el tema de la motivacion puede
llegar a estar vinculada con temas relacionados a lo psicoldgico, los cuales se
desarrollan a partir de los tan variados impulsos humanos que los conducen a ser

mejores.

Como menciona Alles, la motivacién es considerada como un impulso que
desarrolla la persona de manera interna a fin de cubrir alguna necesidad que no ha

logrado satisfacer (Alles, 2008).

Bajo este sentido, Bisquerra (2016), enfatiza que existen una gran mayoria
de autores que han delimitado diversos enfoques con respecto al tema de la
motivacion, muchos de ellos sefialan que la motivacion es generada basicamente
por las percepciones que desarrollan los individuos de manera personal, mientras

gue otros sefialan que es generada por las percepciones de manera grupal.

Hellriegel y Slocum (2016), estos autores precisan que la motivacion mas
gue todo conlleva a delimitar si es que los trabajadores se movilizan a ejecutar los
objetivos que ha determinado la empresa en base a una serie de estimulos internos

0 externos.

Con lo detallado por Robbins y Judge (2016), el concepto de motivaciéon
guarda relaciéon con todos aquellos componentes psicolégicos que se orientan a
desarrollar alguna actividad y que sin duda puede llegar a determinar la conducta

de una persona.

Desde el enfoque psicologico, la motivacion suele apoyarse partiendo
también desde el tipo de personalidad y generalmente del temperamento individual

del ser humano (Robbins y Judge, 2016)

Visto desde la perspectiva del area del talento humano, con respecto al tema
de la motivacién, este sin duda es considerada como una de las funciones en
particular de esta area, es decir del area que gestiona al personal de una empresa.

Cada una de las areas pertenecientes al departamento de recursos humanos deben
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de enfocarse en lograr medir los niveles presentes de motivacion en cada uno de
los trabajadores en un tiempo especifico. De acuerdo con ello el tema de la
motivacion debe de considerarse como una actividad fundamental y principalmente
constante, la misma que logre enfocarse a que todos los trabajadores detecten los
motivos realmente suficientes para poder desarrollar cada una de las actividades

instauradas por la organizacion. (Alles, 2008).

Robbins y Judge (2016) explican que de llegar a presentarse un eficiente
nivel en cuanto al desemperfio laboral esto sin duda sera a consecuencia del nivel
de motivacion que presenten los colaboradores, generalmente tiene mucho que ver

con el grado de compromiso que desarrollen los trabajadores.

Alles (2008) la idea que plantea es mucho mas que una motivacion laboral,
sefala que no es simplemente el mantener a sus trabajadores motivados, sino que
también implica que esta motivacion este vinculada con el desarrollo de
capacitaciones adecuadas a los trabajadores, las cuales estén orientadas afianzar

las capacidades y destrezas de los trabajadores.

1.3.1.1. El ciclo motivacional

Chiavenato (2016) expone que el ciclo motivacional contiene un conjunto de
pasos los cuales conllevan a conseguir como resultado o input un determinado nivel
con respecto a la motivacion. El inicio de todo ciclo motivacional comienza cuando
la persona detecta y reconoce todas aquellas necesidades que se han generado
por no desarrollar algun evento psicol6gico o también por la falta de algun recurso.
El reconocer que existe una necesidad que satisfacer origina que la persona
desarrolle algunos desequilibrios emocionales, como por ejemplo estrés, cuadros
de tension, ansiedad y produce sentimiento de insatisfacciéon, ademas produce
algunos otros impulsos que estan enfocados en mejorar el estado animico del

trabajador.
Partiendo desde la perspectiva psicolégica, la motivacion es aquella razén
que conduce y moviliza los comportamientos del ser humano a cumplir y lograr con

sus objetivos personales. La segunda parte que sucede durante el desarrollo del
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ciclo motivacional concluye con la consecucidon y la aliviada saciedad
principalmente de las necesidades que en un inicio se reconocieron. Se tiene que
reconocer y tener bien presente que no se podrd saciar completamente las
necesidades, de modo que, a lo largo del tiempo surgiran necesidades totalmente
nuevas y distintas, inclusive seran necesidades mas complejas con diferentes
niveles. Chiavenato precisa que las necesidades de la persona suelen cambiar con
el paso del tiempo, y uno de los aspectos a tener en cuenta es la edad de este, por
consiguiente, el desarrollo del ciclo motivacional y la aparicion de niveles de

motivacion suelen ser cambiantes en las personas.

Asimismo, se sefiala que existe una variacion de los ciclos motivacionales,
ademas suelen aparecer de forma mas especifica a lo largo de su vida e inclusive
mantener un vinculo con el desarrollo de los niveles de aprendizaje. Una vez que
se cubre las necesidades y se logra la satisfaccion, todos los comportamientos
desarrollados a consecuencia de la motivacion se vuelven mejores, asi como

también més complejos.

Chiavenato (2016) detalla de forma puntual que cuando la persona no llega
a satisfacer cada una de las necesidades detectadas al iniciar el ciclo motivacional,
esto ocasionara que la persona desarrolle o presente niveles de desmotivacion.
Generalmente la desmotivacion suele presentarse o describirse como el estado de
animo negativo del ser humano, ademas llega a caracterizarse por no conseguir

impulsores los cuales puedan encaminarlo al logro de los objetivos fundados.

Es necesario que las empresas hoy en dia tengan muy en cuenta el
desarrollo de los diferentes niveles de motivacion que presenta su personal, a fin
de realizar y aplicar una serie de estrategias con la Unica intencién de satisfacer en
todos los aspectos a sus trabajadores. Otro de los puntos a tener en cuenta es que
las empresas puedan motivar por completo a su personal por medio del uso de
estrategias compensatorias, estrategias que son sin duda una de las mas
importantes, teniendo en consideracibn que la remuneracion es para los
trabajadores el elemento fundamental para poder satisfacer sus necesidades

basicas. Es necesario que la motivacion se pueda expresar a través de diferentes
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atributos, que principalmente le permitan a los trabajadores satisfacer cada una de
sus necesidades personales, entre ellas tenemos el desarrollo personal,

crecimiento profesional, mejor su estilo de vida, etc.

1.3.1.2. Teoria de los factores Herzberg

Alles (2008) expresa que es un tema importante el hecho que los gerentes,
asi como también los jefes o lideres de la empresa reconozcan, entiendan y traten
rigurosamente el tema de la motivacion de sus trabajadores; debido a que se
reconoce que los colaboradores motivados son fundamentalmente necesarios para

gue la organizacion sea exitosa.

Chiavenato (2016) detalla que los colaboradores al encontrarse
desmotivados generalmente desarrollan su trabajo generando muy poco esfuerzo,
evitando probablemente su lugar de trabajo, logrando salir de la empresa y
presentar trabajos con muy deficiente calidad. Por otro lado, son los colaboradores
motivados los que permiten y ayudan a las empresas a sobrevivir en lugares donde

las necesidades son fuertemente cambiantes.

Chiavenato (2016) enfatiza que el motivar a los colaboradores es sin duda la
funcién mas importante y sobre todo la mas compleja que realizan los gerentes de
una empresa, debido a que los factores o aspectos que llegan a motivar a los
trabajadores es muy cambiante a lo largo del tiempo.

Chiavenato (2016) puntualiza y se enfoca en la teoria de los dos factores
desarrollada por Herzberg, esta teoria conlleva a precisar las diferentes
interacciones con las que se desarrolla el personal de una empresa y
significativamente facilita conocer y comprobar el nivel de motivaciéon que presenta

el personal por completo.

Factores higiénicos: Chiavenato (2016) los factores higiénicos mas que
todo se relacionan con los estimulos o los aspectos que la empresa desarrolla con
la Unica intencidbn de generar alguna motivacion a sus trabajadores. La
remuneracion, es uno de los aspectos estimulantes internos que gestiona la

empresa, otro es el caso de los programas o los talleres que externamente gestiona
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la entidad. En este sentido, la motivacion extrinseca es aquella motivacion que llega

a ser afectada por los factores que se detallan a continuacion:

Factores motivacionales: Chiavenato (2016) manifiesta que es normal y
propio de las personas el desarrollo de factores motivacionales, estos generalmente
aparecen cuando los individuos encuentran suficientes motivos para poder
desarrollar algun trabajo. Bajo este criterio, los factores motivacionales llegan a
construirse tomando como base los valores instaurados en la persona, como por
ejemplo tenemos el amor hacia su trabajo, principalmente dirigida a una
competencia que estd enfocada al logro y cumplimientos de los objetivos

institucionales.

Como precisa Chiavenato (2016) el desarrollo de los factores motivacionales
conlleva a que los seres humanos puedan llegar a sentir placer y una completa
satisfaccion en realizar funciones o actividades sin tener la necesidad de adquirir al
incentivo. Bajo este sentido, los individuos sienten placer y sin duda una amplia
satisfaccion cuando desarrollan acciones que indirectamente desafian su estatus

quo.

Basandose en las investigaciones que se han desarrollado, se ha logrado
evidenciar que los trabajadores al encontrarse motivados llegan y puedes realizar
sus funciones de trabajo de manera eficiente. Es importante recalcar que, si las
empresas mantienen la importancia debida en la motivacién, sin duda pueden
mejorar e incrementar de sobremanera los niveles de desempefio de su recurso

humano. (Chiavenato, 2016).

Es asi como Cid (2016) detalla cuales son los factores que estarian

afectando en tal sentido a la motivacion de los trabajadores de una empresa:

Progreso: De esta forma la empresa debe y tiene que estar enfocada en

desarrollar constantemente un progreso entre sus mismos trabajadores.
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Reconocimiento: Son todas aquellas acciones empresariales que lleva a
cabo la organizacion con la idea de poder comparar y de esta forma distinguir las
tareas laborales bien realizadas y desarrolladas en el interior de la empresa.
Particularmente, las empresas deberian de instaurar algunos criterios como parte
de la medicidn constante con la finalidad de evidenciar y dar a conocer cuales son
los trabajos bien realizados. Es importante que la organizacion difunda y haga de
conocimiento interno los resultados bien hechos por sus trabajadores. Por medio
del reconocimiento es que los trabajadores incrementan todos aquellos motivos por

los cuales desarrollar mejor su trabajo.

Responsabilidad: los sistemas organizacionales a medida que desarrollan
diferentes actividades y funciones deben de fomentar que sus mismos trabajadores
consigan generar nuevas Yy claras responsabilidades con la idea de poder

desarrollar un mejor crecimiento personal y profesional.

Logros: guara relacién con el tema de la percepcion y singularmente con el
grado en gque las actividades laborales se llevan a cabo de manera interna en la
empresa, promoviendo de esta forma el desarrollo tanto profesional como el

desarrollo individual.

Crecimiento: Es importante que la empresa llegue y pueda verificar en
cualguier momento del dia que las actividades laborales que se lleven a cabo en la
empresa permitan mejorar de alguna forma la calidad de vida de sus trabajadores,
ademas también puedan mejorar cada una de las condiciones son respecto al tema

de empleabilidad de su personal.

Calidad de la supervisién: Generalmente para muchos trabajadores, el
tema de la supervision desarrolla un efecto predominante en lo que respecta a su
motivacion. Suele pasar que cuando se lleva a cabo una supervision que solo se
centra en otorgar retro alimentacion, los niveles de motivacion no mejoran ni mucho
menos incrementan para bien de la empresa. La persona encargada de desarrollar

alguna supervision debe de hacer notar en cada momento que esta funcion esta
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completamente enfocada en verificar el cumplimiento de los objetivos, ademas de

ofrecer ampliamente el apoyo que se necesita para poder cumplirlo.

Salario: Se entiende como salario al pago en términos econémicos que
llega a recibir un trabajador, en funcion y basicamente en relacion con el esfuerzo
fisico como también psicolégico que ha realizado en su jornada de trabajo. Bajo
este contexto se podria considerar que el salario es generalmente el factor mas
importante para el trabajador en lo que respecta a motivacion extrinseca, para
poder obtener un incremento significativo, el pago por lo desarrollado debe de ser
el correcto y el mas adecuado, ademas tiene que mantenerse igual que los salarios

que se observen en el mercado o también sobre el mercado.

Los incentivos: se consideran incentivos a todas las acciones que
desarrollan algun estimulo a los trabajadores y que conllevan a desarrollar un
esfuerzo con la intencion de cumplir y realizar un desempefio de calidad.
Enfocandonos en una vision de empresa, también existen incentivos econémicos
gue también actian como estimulos remunerativos, ademas también se presentan
en muchas organizaciones incentivos que no necesariamente son monetarios, esto
suelen entregarse cuando a los trabajadores se les ofrece retribuciones para
estudiar, asi como también tenemos los seguros de salud, seguros de vida, entre
otras actividades que sean enfocadas para que los colaboradores puedan sentirse

motivados y desempefiarse adecuadamente.

El desarrollo y entrega de los incentivos tiene como Unica intencién motivar
a que los trabajadores se esfuercen por desempefar eficientemente sus
actividades laborales, enfocandose siempre en el logro de los objetivos. Es de
completo conocimiento por muchas empresas que, los incentivos desarrollan una
gran motivacion, promoviendo de esta manera una mejor productividad, ademas de
conseguir la fidelizacién de los propios trabajadores con la empresa, asi como
también mejora principalmente el compromiso, en realidad permite de las
organizaciones se presenten en el mercado como muy importantes y

trascendentales, de esta manera atrae a personal nuevo y se ahorra
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significativamente en costos pertenecientes al proceso de seleccion y en temas de

convocatorias.

Politicas y administracion de la compafia: Generalmente se debe tener
presente que, existen empresas que al tener o trabajar con muchos documentos
que actuan como parte del control de las actividades que desarrollan los

trabajadores, la desmotivacién percibida por ellos mismos se llega a incrementar.

Condiciones laborales: es necesario que las empresas promuevan el
desarrollo de las actividades en un ambiente adecuado y saludable, en donde la
realizacion de cada actividad se lleve a cabo de forma facil y segura, previniendo la
existencia de algunos factores que llegue o puedan presentarse como un obstaculo
durante la realizacion de las labores. Cuando nos referimos a las condiciones
laborales, no simplemente nos estamos refiriendo a aspectos mobiliarios, sino que
tiene que abarcar los aspectos que son intangibles, entre ellos tenemos al
bienestar, al liderazgo y el equilibrio.

Condiciones de Seguridad: nos referimos a todo lo brindado por la
empresa referente a la proteccién tanto psicoldgica y fisica en funcion siempre del
trabajador. Cabe resaltar la importancia de la empresa en ofrecer al personal de
trabajo un plan adecuado en temas de seguridad y salud ocupacional.

Condiciones Higiénicas: Las empresas tienen la obligacién de garantizarle
salud a todo su personal, por medio de la descontaminacion de sus propios
ambientes de trabajo, y preservar a cada instante que las condiciones laborales

sean adecuadas.
Condiciones Estéticas: Es importante que el personal de una empresa se
desarrolle en ambientes estéticamente bien estructurados y ordenados, esto

conllevara a que los colaboradores mejoren su nivel de motivacién en el trabajo.

Condiciones Ergonomicas: Es fundamental que todos los bienes muebles

sean lo mas adecuados para poder realizar correctamente las actividades
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laborales, bajo este contexto se tiene que adecuar la altura de las mesas y de las
sillas, asi como también la posicidon y ubicacion de las computadoras, con la

finalidad de reducir al maximo el estrés situado en las manos, en el cuello y cabeza.

Condiciones de Bienestar: Es fundamental que las empresas se preocupen
y cuiden el sentimiento de bienestar que desarrolla el personal cuando realizan sus
actividades laborales, es necesario la administracion de cada punto de interaccion
que desarrollan los trabajadores. Asi como también, en el establecimiento de los
horarios se debe de considerar cada una de las necesidades que tienen los
trabajadores. La empresa, tiene la obligacion de asegurar que el personal reciba de
manera anual un periodo vacacional pagado, esto es Unicamente con la finalidad
de reponer la energia que empleé el trabajador y sobre todo que se sienta mas

motivado en volver a su trabajo.

Relaciones con los comparfieros: Es parte importante de la vida de los
trabajadores la interaccion con sus propios compafieros de trabajo. Principalmente
es necesaria las relaciones sanas basadas en los valores tanto en el respeto como
en la solidaridad, logrando de esta manera mejorar el bienestar en su ambiente de

trabajo, ocasionando de esta forma un mejor nivel de motivacion laboral.

Se debe de instaurar una comunicacion abierta entre el lider del area con el
personal de la empresa, asi como también se debe de delimitar un tiempo
especifico con el fin de atender los pedidos de los trabajadores. La sensacion
percibida por los colaboradores en cuanto al bienestar se podria a mejorar e incluso
incrementar si es que se mantiene una comunicacion mas accesible con el lider del

area, de esta forma se estaria promoviendo la motivacion en el trabajo.

Es funcion relevante del lider el ofrecer el completo y necesario apoyo a sus
trabajadores con el fin de evitar conflictos y erradicar los imprevistos en la empresa.
El lider es aquella persona capaz de minimizar al maximo los errores y de

comportarse de forma activa.
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1.3.2. Satisfaccion laboral
Hellriegel y Soclum (2016) explican que la satisfaccion laboral esta
estrechamente relacionada con los sentimientos o emociones que los empleados

experimentan debido a su interaccion con la organizacion.

En términos sencillos, al mencionar satisfaccion laboral, especificamente se
alude a la alta direccion y a los empleados, directamente conectados con el papel
emocional que desempefian en su ambiente de trabajo y las actividades que llevan

a cabo en sus respectivas funciones.

Al tocar el tema de la satisfaccion laboral, fundamentalmente nos estamos
refiriendo a las percepciones que los empleados tienen de sus empleadores. La
satisfaccion laboral refleja las aspiraciones y estimulos que sienten los empleados

hacia la organizacion en la que trabajan.

De igual forma, para un empleado, su percepcién respecto a su rol laboral,
considerando cualquier faceta de su trayectoria profesional, también se denomina
como una percepcion global hacia la empresa; de este modo, podemos considerar

este sentimiento como integral. (Robbins y Judge 2016).

Al abordar la satisfaccién laboral, se busca evidenciar el nivel de confort que

los empleados sienten en relacion con su entorno laboral, (Robbins y Judge 2016).

Adicionalmente, si los empleados de una organizacién no se sienten a gusto
con su posicibn o sus tareas, pueden mostrar rechazo a asistir al trabajo,
provocando una alta rotacién, ausencias y, en algunos casos, renuncias. (Robbins
y Judge 2016).

Hellriegel y Soclum (2016) sostienen que la suma de las expresiones
emocionales que cada trabajador muestra de manera individual en la organizaciéon
define la satisfaccion laboral. Es crucial subrayar que cada empleado puede exhibir

distintos grados de satisfaccion y contento con su rol laboral.
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1.3.2.1. Factores que afectan la satisfaccion laboral
Robbins y Judge (2016) sefialan que hay elementos que influyen en el

contento laboral. Aqui se mencionan algunos de estos:

Condiciones de trabajo

Se refiere a las circunstancias fisicas y al espacio donde los empleados
llevan a cabo sus actividades cotidianamente. Por eso es esencial que los espacios
fisicos de las oficinas de la organizacién estén en buen estado, adecuadamente
iluminados y con una temperatura ambiental ideal. También es crucial tener
mobiliario adaptado al cuerpo y herramientas tecnoldgicas que faciliten el
desempefio de los colaboradores. (Robbins y Judge 2016, p. 133).

Superacion personal

Todos tenemos ese impulso inherente de querer progresar y mejorar
constantemente. Desde el angulo de las aspiraciones, las personas se sienten
plenamente contentas cuando observan que sus tareas tienen potencial de mejora

en su trayectoria profesional. (Robbins y Judge 2016, p. 134)

Para potenciar la sensacién de bienestar en el trabajo, es aconsejable que
las organizaciones propongan responsabilidades con sentido, que brinden a los

empleados la posibilidad de crecer y de aportar ideas en distintos proyectos.

La compafiia deberia no solo centrarse en lo mencionado, sino también guiar
de forma efectiva las habilidades que muestran los empleados, mediante la

implementacion de eventos, formaciones y seminarios.

Recompensa

Es esencial que la organizacion valore y premie todas las labores ejecutadas,
tanto las manuales como las cognitivas; puesto que cuando los empleados sienten
gue sus aportaciones, ya sean manuales o intelectuales, son adecuadamente
valoradas, el contento en el trabajo tiende a aumentar. (Robbins y Judge 2016,
p.135).
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Las distinciones otorgadas pueden categorizarse mediante la entrega de beneficios
econémicos como las retribuciones o los pagos mensuales. Ademas, las
distinciones pueden darse a los trabajadores mediante incentivos variables o a
través de gratificaciones. Otra modalidad de reconocimiento puede ser mediante

galardones, elogios o0 menciones en publico.

Supervision

Al mencionar direccion nos referimos a la accion llevada a cabo en
numerosas comparfias por los directivos, encargados e incluso lideres, cuyo
propasito principal es verificar la consecucidén de metas propuestas. En relacién con
el bienestar en el trabajo, si el directivo o encargado tiende a desvalorizar o
restringir la tarea realizada, indudablemente la sensacion de bienestar podria
disminuir. Es crucial que los lideres o directivos proporcionen constantemente el
respaldo y la guia que el empleado necesita para desempefiarse adecuadamente,
esto implica que, si el empleado requiere asistencia, el lider o encargado esté
dispuesto a guiarlo o simplemente a ofrecer su soporte sin reservas. (Robbins y
Judge 2016).

Relaciones de trabajo

Es esencial reconocer que las personas son innatamente sociables y suelen
trabajar en colectivos o0 equipos, integrandose en una comunidad; es decir, no
operan en aislamiento. Desde el ambito corporativo, hay que comprender que
diariamente los individuos establecen multiples relaciones en su entorno laboral,
las cuales se rigen por las directivas y normativas de la organizacion. En
consonancia con lo sefalado, los empleados de una entidad deben buscar y
mantener un ambiente propicio y amigable donde la comunicacion y el intercambio
de informacion sean fluidos, manteniendo constantemente un clima cordial en el

gue se respalden mutuamente. (Robbins y Judge 2016, p. 137).
Comunicacion
Es evidente que la interaccion es el pilar fundamental de la compaiiia, la que

mantiene vinculados a todos los sectores dentro de esta. Por ello, es crucial
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enfatizar que la interaccion debe llevarse a cabo a través de medios absolutamente
formales dentro de la organizaciéon. Con el propdsito de potenciar la percepcion de
bienestar de los colaboradores, es significativo que la entidad asegure que los
medios establecidos en la corporacién transmitan informacidén transparente y

equitativa entre los diferentes sectores. (Robbins y Judge 2016, p. 179).

1.4. Formulacion del problema

Problema general
¢, Cudl es la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los

trabajadores administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020?

Problemas especificos
¢,Cual es el grado de motivacion de los trabajadores administrativos de la
UGEL Sur, Arequipa, 20207

¢, Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos
de la UGEL Sur, Arequipa, 20207

¢, Como se demuestra la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral

en los trabajadores administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Naupas et. al (2011) de acuerdo a estos autores en mencion, para poder
justificar de forma tedrica un determinado estudio, se tiene y debe de cumplir con
la operacionalizacion de la o las variables a investigar, esto se logra desarrollar por
medio de modelos completamente tedricos y fundamentalmente de autores que
sean reconocidos a nivel internacional, lo cual permita desmontar dichas variables
en lo que llamaremos como dimensiones o en otros casos como indicadores, los

mismos que se pueden realizar por medio de la aplicacion de reactivos.
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Naupas et. al (2011) como establecen estos autores, los estudios deben de
presentar una serie de caracteristicas de rigor cientifico y sustancialmente
metodoldgicos que las hagan ser completamente exactas e indiscutibles en los
diferentes aspectos de investigacion. Bajo este sentido, el siguiente estudio
presento un corte cuantitativo, el mismo que esta enfocado y delimitado en probar
una hipétesis de investigacion por medio del desarrollo descriptivo de cada una de
sus caracteristicas y atributos de ambas variables investigadas, en tal sentido se
tiene a la variable satisfaccion y la variable desempefio laboral. Continuamente se
prosiguio con el conocido consentimiento informado, asi como también se mantuvo
en completa reserva toda la informacion y resultados logrados durante la realizacion
de dicha investigacion. Para concluir, el método deductivo fue usado para poder
desarrollar el punto de la discusion de los resultados.

Conforme a lo establecido por Naupas et. al (2011) el desarrollo de una
investigacion tiene que poder satisfacer una demanda social. En este contexto, el
estudio asiste a poder detallar y describir las variables: satisfaccion y desempefio
laboral. Todo aquello que se pudo hallar por medio del desarrollo de un cuestionario
y todas las conclusiones de dicha investigacion, llegan a servir directamente como
un fundamento extenso en cuanto a la toma de alguna decisién sobre el recurso
humano que se realiza en la empresa, es mas permite también estructurar

actividades que estén enfocadas en mejorar los niveles de satisfaccion laboral.

1.6. Hipétesis
H1: Si existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020.

HO: No existe relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral en los

trabajadores administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los

trabajadores administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020.

1.7.2. Objetivos especificos
Establecer el grado de motivacion de los trabajadores administrativos de la
UGEL Sur, Arequipa, 2020

Determinar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos
de la UGEL Sur, Arequipa, 2020

Validar la relacion entre las dimensiones de la motivacion y la satisfaccion

laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Conforme lo estipula los autores Hernandez et. al (2010) detallan que las
investigaciones de enfoque cuantitativos en primer lugar preparan y observan todo
el aspecto teodrico, para ser puntual el marco conceptual de cada una de las
variables a estudiar, con la Unica intencion de conseguir desarrollar indicadores

netamente numericos.

En base a lo establecido anteriormente, el enfoque de esta investigacion fue
el cuantitativo, debido a que se planteé como fin medir en cantidades el nivel que
presentan cada una de las variables de estudio en la empresa.

Hernandez et. al (2010) para estos profesionales definen a las
investigaciones que son de tipo descriptivas, como aquellas investigaciones que se
dedican a recalcar la serie de atributos y caracteristicas que presentan las variables

estudiadas.

Para este caso, la investigacion fue sin duda un estudio de tipo descriptivo,
con la real finalidad de dar conocimiento entero de las caracteristicas que desarrolla

tanto la motivacion como también la satisfaccion laboral en el personal.

Se menciona que el estudio presentado también fue de tipo correlacional,
esto se debe a que su finalidad fue la de conocer ampliamente la relacién que se
puede llegar a desarrollar entre la motivacion y la satisfaccion laboral.

Como bien sefala Hernandez et. al (2010), todas las investigaciones que

son de tipo correlacional desarrollan ciertos indicadores estadisticos, los cuales

conllevan a poder precisar la relacion entre variables.
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Disefio de investigacion

Hernandez et. al (2010) delimitan que, los conocidos disefios no
experimentales, son aquellos en donde ninguna de las dos variables en estudio se
llega a manipular. establecen que los disefios no experimentales no manipulan las

variables de cualquier estudio.

El disefio de la presente investigacion fue de tipo de no experimental, debido
a que no se manipularon ninguna de las variables presentes en el estudio y las

mismas se mantuvieron sin alterar.

2.2. Poblacion y muestra
Tamayo y Tamayo (2003) aseguran que en cuanto a la poblaciéon que se
tomara para cualquier investigacion se encuentra constituida por cada uno de los

elementos encontrados en la realidad problematica de la investigacion.

En este sentido, los trabajadores que se realizan en la UGEL Sur Arequipa
estardn considerados como la poblacion de la investigacidon, siendo estos 47

trabajadores en total.

Muestra
Tamayo y Tamayo (2003) manifiestan que al subconjunto tomado de la
poblacién en general es considerado como la muestra de estudio, esta parte es

como la parte significativa de la empresa.

En vista que la poblacién es algo irrelevante, se optara por tomar al total de

la poblacion como muestra de la investigacion.

2.3. Variables, operacionalizacion
Variable independiente: Motivacion laboral

Visto desde la perspectiva del area del talento humano, con respecto al tema
de la motivacion, este sin duda es considerada como una de las funciones en
particular de esta area, es decir del area que gestiona al personal de una empresa.
Cada una de las areas pertenecientes al departamento de recursos humanos deben

de enfocarse en lograr medir los niveles presentes de motivacion en cada uno de
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los trabajadores en un tiempo especifico. De acuerdo con ello el tema de la
motivacion debe de considerarse como una actividad fundamental y principalmente
constante, la misma que logre enfocarse a que todos los trabajadores detecten los
motivos realmente suficientes para poder desarrollar cada una de las actividades

instauradas por la organizacion (Alles, 2008).

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

De igual manera, para un empleado, la postura que ha definido en relacion
a su posicion laboral, considerando cualquier faceta de su trayectoria profesional,
se denomina también como una perspectiva compuesta hacia la organizacion
completa. Por lo tanto, podemos afirmar que este resultado es integral. (Robbins y
Judge 2016).

Definicion operacional
Variable independiente: Motivacion laboral
Chiavenato (2016) determina que la motivacion laboral desarrolla factores

tanto higiénicos como motivacionales.

Variable dependiente: Satisfaccién laboral
Robbins y Judge (2016) detalla que la satisfaccion laboral se ve afectada por
los siguientes factores: condiciones de trabajo, comunicacién, supervision,

relaciones entre compafieros de trabajo, recompensa y superacion personal,

43



Tabla 1

Operacionalizacion de variable independiente

Variable Dimensiones Indicadores ftem . Técnica/
instrumento
1
Condiciones fisicas 2
3
Factores Salario 4
higiénicos 5 Encuesta

Beneficios sociales 6 Cuestionario
7
Motivacion laboral Politicas de empresa 8
9
Estilo de supervision 10
Factores Relaciones 11
motivacionales organizacionales 12
Puesto 13
Tarea 14
Deberes 15
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensiones Indicadores ftem Técnica/instrumento

Bienestar del personal 1

Satisfacciéon con las . . 2

. . Ambiente fisico

condiciones de trabajo 3
Seguridad de empleo 4

Satisfaccion laboral con Capaqtamones S

la superacion personal Estudios 6
Ascensos 7

Satisfacciéon con la Slstema.def pagos 8

recompensa Reconoplmlento 9 Encue_sta _

_ » Prestaciones 10 Cuestionario
Satisfaccion Satisfaccion con la Supervision 11
laboral supervision apoyo del supervisor 12

Trabajo en equipo 13

Satisfaccion laboral con  Actitudes hacia el

los comparfieros de trabajo 14

trabajo Habilidades para
desarrollar sus labores 15
Canales de

Satisfacciéon con las comunicacion 16

comunicaciones Coordinacion de
actividades 17
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos:

La técnica usada para este estudio consisti6 en la encuesta y como
instrumento se llegé a aplicar 2 cuestionarios, estos significativamente fueron
aplicados a toda la muestra de los colaboradores del area administrativa de UGEL

Sur, Arequipa

Mabholtra (2008) manifiesta que la encuesta es aquella técnica que permite el
completo ordenamiento de todos los datos numeéricos que se desarrollen, esto se
debe a que esta técnica posee la facilidad de poder determinar indicadores

puntuales a las interrogantes.
Instrumentos de recoleccion de datos:
Se aplicaron dos cuestionarios, los mismos que estuvieron constituidos por

interrogantes cerradas, con respuestas en funcion a la escala de Likert.

Confiablidad del instrumento para medir la variable independiente

Tabla 3
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0
Fuente: SPSS 24
Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
937 15

Fuente: SPSS 24
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Confiablidad del instrumento para medir la variable dependiente

Tabla b
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Vadlido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0
Fuente: SPSS 24
Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
926 17

Fuente: SPSS 24

Una vez empleado el coeficiente del alfa de Cronbach, se llegé de preciar la
confiabilidad que manifiesta su instrumento de estudio, es decir como parte del
proceso de investigacién se sometieron a dicho coeficiente ambos instrumentos
correspondientes a las dos variables, arrojando como resultados indicadores
superiores a 0.9, con este dato se concluyd que ambos instrumentos fueron
plenamente confiables.

Expertos profesionales sobre los temas de estudio, fueron los encargados de

validar la construccion de los instrumentos.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

A fin de poder llevar a cabo el desarrollo del estudio, en primera instancia el
autor se consiguié el permiso otorgado por la empresa, con la finalidad de tener
todo en regla y permitirnos recolectar datos e informacion con respecto a los dos
temas centrales. Con la intencién de llegar a recolectar informacién, se precis6 un
dia de la semana para visitar la empresa y facilitar los instrumentos a cada uno de

los elementos principales de la muestra de estudio.
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Cada uno de los instrumentos llegaron a ser impresos en hojas de papel
bond, a fin de mantener a salvo la integridad de toda la muestra, ademas se delimito
la desinfeccién de todos los cuestionarios para que puedan ser entregados a los
participantes y puedan llenarlos sin ningun temor, cada uno de ellos recibié un

lapicero.

En toda la realizacion de este proceso se hizo presente el investigador, quien
fue el indicado para precisar y detallar las indicaciones para poder completar
exitosamente los cuestionarios. Una vez lograda la recolecciéon de los datos, cada
una de las respuestas fundadas por los participantes de la muestra fueron
debidamente codificadas y procesadas manualmente a una matriz de doble entrada
ejecutada por medio del programa Excel (hoja de célculo).

Por medio de las varianzas y las medias se lleg6 a desarrollar el analisis de
todos los datos, esto se pudo realizar en el programa estadistico SPSS en su
version 24. Por medio de los estadisticos descriptivos se logré totalizar cada una
de las dimensiones y conseguir su completo orden en cuanto a los niveles
observables. La prueba de Pearson permitié conocer la correlacion entre ambas

variables.

El método deductivo aplicado logré instaurar la tan conocida discusion de
resultados, asi como también la estadistica inferencial faculté llegar a realizar cada

una de las conclusiones mas significativas del estudio.

2.6. Criterios éticos
Norefa, Alcaraz, y Rojas (2014) manifiestan cuales son los criterios que

estan intimamente relacionado con el tema de la ética:

El principio de libertad y responsabilidad, con este principio se detalla que
los trabajadores de la empresa no fueron forzados ni mucho menos obligados en
responder cada una de las preguntas fundadas en los cuestionarios, es decir cada
uno de los trabajadores aceptaron libremente su participacion durante la realizacién

de este estudio.
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La confidencialidad, es importante reconocer que toda la informacién que se
logré obtener por medio de este estudio Unicamente servira para fines estudiantiles,
asi como también se precisa que los resultados e informacion se mantendra

absolutamente reservados.

La confirmabilidad, cada uno de los datos informaticos que se recogieron,
fueron analizados y adecuadamente probados por medio de métodos estadisticos,
asi como también a cada instante se buscé que sean juzgados y orientados gracias

a la ayuda de expertos profesionales.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Norefia, Alcaraz, y Rojas (2014) sefialan que las investigaciones pueden

llegar a aplicar los siguientes criterios éticos:

Credibilidad: cada uno de los instrumentos estructurados han sido calificados
y probados por expertos profesionales, asi como también se han empleado
diagnésticos estadisticos los mismos que se desarrollaron con la finalidad de poder

verificar su empleabilidad en medir cada uno de los datos.
Transferibilidad: Por medio de los datos e informacidén conseguida se podran
realizar investigacion en un futuro, esto sin duda es gracias a la probidad de la

informacion.

Dependencia: Por medio de este punto se tiene seguro que una de las

variables tiene incidencia sobre la otra.

Confirmacion: En este punto se valora la seguridad que tiene toda la

informacion vertida sobre todo que los resultados son correctos.
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3.1. Tablas y figuras

Tabla 7

CAPITULO lIl: RESULTADOS

Estadisticos descriptivos de la variable independiente

Desviacion
N Minimo  Maximo Media estandar
Factores higiénicos 47 28,00 46,00 39,7021 4,03741
Factores seguridad 47 16,00 23,00 21,8298 1,40371
N valido (por lista) 47
Tabla 8
Estadisticos descriptivos de la variable dependiente
Desviaciéon
N Minimo  Maximo Media estandar
Condiciones trabajo 47 11,00 17,00 13,9149 1,29933
Superacion personal 47 7,00 15,00 12,7872 1,98840
Recompensa 47 10,00 14,00 13,0000 1,10335
Supervision 47 6,00 10,00 8,2553 1,35884
Compafieros 47 10,00 14,00 13,5745 , 74439
Comunicacion 47 2,00 10,00 8,6809 1,58945
N valido (por lista) 47
Tabla 9
Estadisticos descriptivos de las variables
Desviaciéon
N Minimo Maximo Media estandar
Motivacién 47 44,00 69,00 61,5319 5,32774
Satisfaccion 47 46,00 79,00 70,2128 6,81410
N valido (por lista) 47
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Tabla 10
Factores higiénicos (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 29,8
Medio 28 59,6
Alto 5 10,6
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 1: Factores higiénicos (Agrupada)
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Figura 1: El 59,6% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la

dimension factores higiénicos, mientras que el 29,8% encuentra un nivel
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Tabla 11
Factores seguridad (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 23,4
Medio 36 76,6
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 2: Factores seguridad (Agrupada)
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Figura 2: El 76,6% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la

dimensioén factores se seguridad, mientras que el 23,4% encuentra un nivel
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Tabla 12

Condiciones trabajo (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 53,2
Medio 17 36,2
Alto 5 10,6
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 3: Condiciones trabajo (Agrupada)
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Figura 3: El 53,2%
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de los colaboradores encuentra un nivel bajo en la

dimension condiciones de trabajo, mientras que el 36,2% encuentra un

nivel medio en la dimension condiciones de trabajo
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Tabla 13

Superacion personal (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 29,8
Medio 18 38,3
Alto 15 31,9
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 4: Superacion personal (Agrupada)
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Figura 4: El 38,3% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la
dimensiéon superacion personal, mientras que el 29,8% encuentra un

nivel bajo en la dimension superacion personal.
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Tabla 14
Recompensa (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 23,4
Medio 36 76,6
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 5: Recompensa (Agrupada)
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Figura 5: el 76,6% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la

dimension recompensa, mientras que el 23,4% encuentra un nivel bajo
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Tabla 15
Supervision (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 23,4
Medio 25 53,2
Alto 11 23,4
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 6: Supervision (Agrupada)
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Figura 6: el 53,2% encuentra un nivel medio en la dimension
supervision, mientras que el 23,4% encuentra un nivel bajo en la

dimensién supervision
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Tabla 16
Compaifieros (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje

Bajo 16 34,0
Medio 31 66,0
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 7: Comparieros (Agrupada)
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Figura 7: El 66% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la
dimension compaferos de trabajo, mientras que el 34% de los

colaboradores encuentra un nivel bajo en la dimensién comparferos de

trabajo.
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Tabla 17
Comunicacion (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 8,5
Medio 43 91,5
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 8: Comunicacion (Agrupada)
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Figura 8: El 91,5% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la
dimensién comunicacion, mientras que el 8,5% encuentra un nivel bajo en

la dimensién comunicacion.
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Tabla 18
Motivacion (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 23,4
Medio 31 66,0
Alto 5 10,6
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 9: Motivacion (Agrupada)
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Figura 9: El 66% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la
variable motivacion, mientras que el 23,4% encuentra un nivel bajo en la
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Tabla 19
Satisfaccion (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje

Bajo 11 23,4
Medio 19 40,4
Alto 17 36,2
Total 47 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 10: Satisfaccién (Agrupada)
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Figura 10: El 40,4% de los colaboradores encuentra un nivel medio en la
variable satisfaccion laboral, y el 36,2% de los colaboradores encuentra

un nivel alto en la variable satisfaccion laboral.
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Tabla 20
Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 55,4722 4 ,000
Razon de verosimilitud 59,561 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 31,166 1 ,000
N de casos validos 47

Fuente: SPSS 24

El sig bilateral de la prueba de Chi Cuadrado es de 0.00 el cual es menor que

0.05, por lo tanto, se acepta que existe una relacion entre las variables.

Tabla 21
Relaciones de las dimensiones de la motivacién con la satisfaccion laboral
Factores Factores
higiénicos motivacionales
Satisfaccion Correlacion ,512 ,695
laboral de Pearson
Sig. ,000 ,003
(bilateral)
N 47 47

Fuente: SPSS 24

Las dimensiones de la motivacién laboral guardan una relacion moderada
con la variable satisfaccion labora, siendo la relacién de los factores higiénicos con
la satisfaccion laboral menor que la que se establece entre los factores

motivacionales con la satisfaccion laboral.

3.2. Discusion de resultados

Cada uno de los resultados desarrollar de Chi Cuadrado, demuestran que
evidentemente se desarrolla una relacion la cual es fuerte y directa entre lo que
concierne a la motivacion y la variable satisfaccion laboral en el personal que se
realiza en la UGEL Sur, de Arequipa. Se entiende también que los resultados

obtenidos guardan mucha similitud con lo investigado por Massella (2018) de
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acuerdo con cada uno de los resultados obtenidos, se tuvo que efectivamente
existe relacion entre las dos variables que se lograron estudiar, consiguiendo de
esta manera un mejor nivel en lo que respecta a motivacion, esto indica que
mientras el personal de la empresa se encuentre mas motivado, los colaboradores
estaran mas satisfechos con la organizacion. De acuerdo con lo observado se le
brindé un plan de mejora a modo de recomendacion con la idea de mejorar los

niveles presentes de ambas variables analizadas.

Gracias a los resultados logrados se puede mencionar que, en la empresa a
medida que mejoren los temas o los aspectos motivacionales, proporcionalmente

la variable satisfaccién laboral mejorara.

En este caso el 66% de los trabajadores presente un nivel medio en cuanto
a la variable motivacion, en tanto el 23,4% presenta un nivel bajo para la motivacion
laboral. Bisquerra (2016) enfatiza que existen una gran mayoria de autores que han
delimitado diversos enfoques con respecto al tema de la motivacién, muchos de
ellos sefialan que la motivacion es generada basicamente por las percepciones que
desarrollan los individuos de manera personal, mientras que otros sefialan que es
generada por las percepciones de manera grupal. La investigacion de Idrogo (2017)
lleg6 a concluir en que el 96,9% de los colaboradores detallé que la instituciéon en
relacion con el nivel de su motivacion es moderada. Para la variable satisfaccion,
se detallé que su nivel fue regular, esto lo indicé el 68,75% de los colaboradores

encuestados, mientras que el 6.25% detalla nivel de insatisfaccion laboral.

De acuerdo con los resultados se muestra un nivel medio en la motivacion,

siendo los factores de seguridad los que mas contribuyen a la motivacion.

El 40,4% de los empleados percibe un grado intermedio en cuanto a
satisfaccion en el trabajo, mientras que el 36,2% siente un alto grado en esa misma
variable. Hellriegel y Soclum (2016) explican que el concepto de bienestar laboral
esta estrechamente relacionado con las emociones o variadas impresiones que los

trabajadores experimentan a raiz de su vinculo con la organizacion.
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En términos sencillos, al hablar de bienestar en el trabajo se alude
directamente a la direccion principal y a los empleados, intrinsecamente
conectadas con el componente emocional que manifiestan en su ambiente de

trabajo y en sus respectivas funciones.

Al tocar el tema del bienestar en el trabajo, nos estamos refiriendo a las
posturas que los empleados muestran hacia quien les emplea; dicho término refleja
las aspiraciones y estimulos que los trabajadores sienten hacia la compafiia en la

gue desempefian sus labores.

El estudio realizado por Veldsquez (2017) evidencié altos grados de
motivacion laboral en los jévenes que participan en el Programa Laboral,
determinando la correlacion entre ambas variables analizadas. En resumen, hay

una conexién entre la motivacion y el bienestar laboral.

Las dimensiones de la motivacion laboral guardan una relacion moderada
con la variable satisfaccion labora, siendo la relacién de los factores higiénicos con
la satisfaccion laboral menor que la que se establece entre los factores
motivacionales con la satisfaccion laboral. De ello se puede deducir que los
aspectos de motivacion que proporciona la institucién necesitan ser mejorados, en
cuanto a los factores motivacionales, se demuestra que los colaboradores se
encuentran automotivados para laboral con el fin de conseguir objetivos vy

satisfacciones personales.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Conforme a los hallazgos del Chi cuadrado, se evidencia una conexion
directa y favorable entre la motivacion y el bienestar en el trabajo de los empleados
administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020. De estos datos se infiere que, en
la entidad, a medida que aumenta la motivacion, crece de manera proporcional el

contento laboral de los empleados.

Segun los hallazgos, hay un grado intermedio de motivacion, siendo los
elementos relacionados con la seguridad o motivacionales los mas influyentes en

la motivacion.

El 40,4% de los empleados percibe un grado intermedio en cuanto al
bienestar en el trabajo, mientras que el 36,2% siente un alto grado en esa misma
variable.

Las dimensiones de la motivacién laboral guardan una relacion moderada
con la variable satisfaccion labora, siendo la relacion de los factores higiénicos con
la satisfaccion laboral menor que la que se establece entre los factores
motivacionales con la satisfaccion laboral. De ello se puede deducir que los
aspectos de motivacion que proporciona la institucion necesitan ser mejorados, en
cuanto a los factores motivacionales, se demuestra que los colaboradores se
encuentran automotivados para laboral con el fin de conseguir objetivos y

satisfacciones personales.
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4.2. Recomendaciones

Los lideres de la organizacion deben reconocer que las acciones
motivacionales que se llevan a cabo internamente facilitan obtener una respuesta
mas positiva en relacion al bienestar laboral. Por ello, es esencial idear diferentes

tacticas, como el aumento del salario segun el nivel jerarquico de los empleados.

Para potenciar la motivacion en el trabajo, es imprescindible implementar
acciones vinculadas a los factores higiénicos, incluyendo la mejora salarial basada

en meritos, alineandose con lo que establece la ley Servir.

Para lograr una mayor eficacia en términos de bienestar laboral, es crucial
optimizar las remuneraciones y cotejarlas con los estdndares que otras empresas

similares ofrecen en el sector.

Los lideres de la organizacion, con el objetivo de alcanzar un mayor nivel de
contento laboral, deben organizar talleres de cohesion entre los empleados,
buscando reforzar los vinculos entre colegas. Asimismo, es fundamental sugerir la

ampliacion de las prestaciones sociales que brinda la empresa.
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Cuestionario
Estimado colaborador:

Lea las siguientes afirmaciones y responda de acuerdo a su percepcion, no
existen respuestas buenas ni malas, la informacion que usted proporcione se

mantendra en absoluta reserva.

Muy de acuerdo (5)

De acuerdo (4)
Indiferente (3)

En desacuerdo (2)
Muy en desacuerdo (1)

Las herramientas y mobiliario de la institucion me permiten
desarrollar mi trabajo con calidad

El ambiente fisico de la institucién es adecuado para realizar un
trabajo de calidad

El sueldo que proporciona la institucion me permite satisfacer mis
necesidades

El sueldo que proporciona la institucion es adecuado para el trabajo
gue realizo

Pertenecer a la institucion me permite asegurar a mi familia
econdémicamente

La institucion promueve mi progreso laboral

En la institucion existe una politica de reconocimiento de logros y
cumplimiento de objetivos

En la institucion se premia el trabajo bien hecho

Mi jefe inmediato me motiva a cumplir con los objetivos laborales

Considero a mi jefe inmediato un lider inspirador

El clima con mis compafieros de trabajo es cordial y profesional

La comunicacion entre areas permite el cumplimiento de los
objetivos de la institucion

Los puestos en la institucion se encuentran ubicados por las
personas ideales

La distribucion de tareas en la empresa es equitativa y justa

En la institucion las funciones y deberes son asignados de acuerdo
con los perfiles de puesto
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Cuestionario para medir la variable dependiente

Estimado colaborador:

Lea las siguientes afirmaciones y responda de acuerdo con su percepcion,
no existen respuestas buenas ni malas, la informacion que usted proporcione se

mantendrd en absoluta reserva.

Muy de acuerdo (5)

De acuerdo (4)
Indiferente (3)

En desacuerdo (2)
Muy en desacuerdo (1)

Me encuentro satisfecho con los horarios laborales que ofrece la
empresa

Me encuentro satisfecho con las condiciones ambientales
(mobiliario, herramientas) que ofrece la empresa

Me encuentro satisfecho con la temperatura ambiental de mi puesto
de trabajo

Me siento seguro fisicamente en el desarrollo de las actividades
laborales dentro de la empresa

Me encuentro satisfecho con el nUmero de capacitaciones que
ofrece la empresa

Me encuentro satisfecho con la subvencion que ofrece la empresa
para llevar estudios en universidades

Me encuentro satisfecho con el plan de sucesion y ascensos que
ofrece la empresa

Me encuentro satisfecho con la politica salarial de la empresa

Me encuentro satisfecho con los reconocimientos publicos que hace
la empresa por el desarrollo de trabajos bien hechos

Me encuentro satisfecho con las ayudas sociales que ofrece la
empresa

Me encuentro satisfechos con el tipo de supervisién que aplican mis
jefaturas inmediatas

Me encuentro satisfecho con el nivel de apoyo que ofrecen mis
jefaturas inmediatas para superar problemas en el trabajo

Me encuentro satisfecho con el nivel de trabajo en equipo que
ocurre en la empresa

Me encuentro satisfecho con las relaciones interpersonales con mis
compaineros de trabajo
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Me encuentro satisfecho con los aportes que realizan mis
compairieros de trabajo

Existen canales formales para comunicarse con las jefaturas
inmediatas

Los canales de comunicacion permiten la coordinacion de
actividades
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Técnica/

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores  item .
instrumento
General Condiciones 1
Determinar la fisicas 2
relacion entre 3
la motivacion y .
la satisfaccion Salario 4
laboral en los Factores higiénicos Beneficios 5 Encuesta
trabajadores sociales 6 Cuestionario
administrativos 7
. Cudl es | de la UGEL
?elalljgéﬁser?tre Sur, Arequipa, Politicas de
la motivacion y 202" H1: Siexiste  otivacion laboral empresa 8
la satisfaccion relacion entre Estilo de 9
laboral en los Especificos  la motivacion y supervision 10
trabajadores Establecer el la satisfaccion Relaciones 11
administrativos grado de laboral en los organizacionales 12
de la UGEL motivacion de  trabajadores Factores
- administrativos NS Puesto 13
Sur, Arequipa, l0s motivacionales
20207 trabajadores  de la UGEL Tarea 14
administrativos Sur, Arequipa,
de la UGEL 2020.
Sur, Arequipa,
2020 Deberes 15
Determinar el  HO: No existe Satisfaccion con Bienestar del 1
nivel de relaciéon entre  Satisfaccion las condiciones de personal
satisfaccion la motivacion y laboral trabaio _ o 2
laboral en los  la satisfaccion J Ambiente fisico 3
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trabajadores laboral en los
administrativos trabajadores

de la UGEL administrativos
Sur, Arequipa, de la UGEL
2020 Sur, Arequipa,
Validar la 2020.

relacion entre

las

dimensiones

de la

motivacion y la
satisfaccion
laboral en los
trabajadores
administrativos
de la UGEL
Sur, Arequipa,
2020.

Satisfaccion
laboral con la
superacién
personal

Satisfacciéon con la

recompensa

Satisfaccion con la

supervision

Satisfaccion
laboral con los
compairieros de
trabajo

Seguridad de
empleo

Capacitaciones
Estudios

Ascensos

Sistema de
pagos
Reconocimiento
Prestaciones

Supervision

Apoyo del
supervisor
Trabajo en
equipo
Actitudes hacia
el trabajo

Habilidades para
desarrollar sus
labores

Canales de
comunicacion

© 00 ~N O O

10

11

12

13

14

15

16

Encuesta
Cuestionario
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Satisfaccion con
las
comunicaciones

Coordinaciéon de
actividades

17

75



Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ CARLA ARLEEN ANASTACIO
VALLEJOS
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MARKETING
EXPERIENCIA . 10 ANOS
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO DOCENTE TIEMPO COMPLETO
TITULO DE LA INVESTIGACION

MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL SUR, AREQUIPA, 2020

DATOS DEL TESISTA

Pari i B ATV
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion entre la motivacidn v la satisfaccion
laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL
Sur, Arequipa, 2020
ESPECIFICIOS:
OBJETIVOS Establecer el grado de motivacién de los trabajadores
DE LA administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020
INVESTIGACION

Determinar el nivel de satisfaccion laboral en los
trabajadores administrativos de la UGEL Sur, Arequipa,

2020.

Validar la relacion entre la motivacion y |la satisfaccion
laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL

Sur, Areguipa, 2020.

El instrumento consta de 32 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la

revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | de contenido sera sometido a prueba de

INSTRUMENTO

piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
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finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

TA(X ) o )
Las herramientas y mobiliario de la | SUGERENCIAS:
insfitucion me permiten desarrollar
mi trabajo con calidad
TA(X) TD( )
El ambiente fisico de la institucion SUGERENCIAS:
es adecuado para realizar un
trabajo de calidad
TA(X ) TD( )
El sueldo que proporciona la
institucion me permite satisfacer mis | SUGERENCIAS:
necesidades
TA(X ) TD{ )
El sueldo que proporciona la
institucion es adecuado para el SUGERENCIAS:
trabajo que realizo
TA(X ) TD{ )
Pertenecer a la institucion me
permite asegurar a mi familia SUGERENCIAS
economicamente :
TA(X ) T )
SUGERENCIAS:
La institucion promueve mi progreso | ____
laboral
TA(X ) TD{ )
En la institucion existe una politica | SUGERENCIAS:
de reconocimiento de logros y
cumplimiento de objetivos
TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
En la institucion se premia el trabajo
bien hecho
TA(X ) TD{ )
SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato me motiva a
cumplir con los objetivos laborales
Considero a mi jefe inmediato un TA(X ) T )
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SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(

SUGERENCIAS:
El clima con mis compaferos de
trabajo es cordial y profesional

TA(X ) TD(
La comunicacion entre areas SUGERENCIAS:
permite el cumplimiento de los
objetivos de la institucion

TA(X ) TD(
Los puestos en la institucion se SUGERENCIAS:
encuentran ubicados por las
personas ideales

TA(X ) TD(

SUGERENCIAS:
La distribucion de tareas en la
empresa es equitativa y justa

TA(X ) TD(
En la institucion las funciones y SUGEREMNCIAS:
deberes son asignados de acuerdo
con los perfiles de puesto

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con los
horarios laborales que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa
Me encuentro satisfecho con las TA(X) ™(
condiciones ambientales (mobiliario, .
herramientas) que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con la
temperatura ambiental de mi puesto | SUGERENCIAS:
de trabajo

TA(X ) TD(
Me siento seguro fisicamente en el
desarrollo de las actividades SUGERENCIAS:

laborales dentro de la empresa
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TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el
numero de capacitaciones que SUGERENCIAS:
ofrece la empresa
Me encuentro satisfecho con la TA(X) ™
subvencion que ofrece la empresa .
para llevar estudios en SUGERENCIAS:
universidades

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el plan
de sucesion y ascensos que ofrece | SUGERENCIAS:
la empresa

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con la .
politica salarial de la empresa SUGERENCIAS:
Me encuentro satisfecho con los TA(X) ™
reconocimientos plblicos que hace .
la empresa por el desarrollo de SUGERENCIAS:
trabajos bien hechos

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con las
ayudas sociales que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfechos con el
tipo de supervision que aplican mis | SUGERENCIAS:
jefaturas inmediatas
Me encuentro satisfecho con el nivel TA(X) ™
de apoyo que ofrecen mis jefaturas .
inmediatas para superar problemas SUGERENCIAS:
en el trabajo

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el nivel
de trabajo en equipo que ocurre en | SUGERENCIAS:
la empresa
Me encuentro satisfecho con las TA(X) ™
relaciones interpersonales con mis SUGERENCIAS:

compaferos de trabajo
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Me encuentro satisfecho con los

TA(X ) o )

aportes que realizan mis SUGERENCIAS:
compafieros de trabajo

TA(X) D )
Existen canales formales para
comunicarse con las jefaturas SUGERENCIAS:
inmediatas

TA(X) T )
Los canales de comunicacion
permiten la coordinacion de SUGERENCIAS:

actividades

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N*TA 32N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin ocbservaciones

i e
e AW LLELE

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DN N* 43637615
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Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMEBRE DEL JUEZ RAFAEL ANTONIO IZQUIERDO
ESPINOZA
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GERENCIA
EXPERIENCIA 10 ANOS

PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO

SUB GERENCIA

TITULO DE LA INVESTIGACION

MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL SUR, AREQUIPA, 2020

DATOS DEL TESISTA

ESPECIALIDAD

Pari M B i ALV
ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO
EVALUADO

Cuestionario

GENERAL:
Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL

Sur, Arequipa, 2020

OBJETIVOS
DE LA
INVESTIGACION

ESPECIFICIOS:

Establecer el grado de motivacion de los trabajadores
administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020

Determinar el nivel de satisfaccion laboral en los
trabajadores administratives de la UGEL Sur, Arequipa,
2020,

Walidar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL

Sur, Arequipa, 2020.

El instrumento consta de 32 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la

revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | de contenido sera sometido a prueba de

INSTRUMENTO

piloto para el calculo de la confiabilidad
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con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades

de andlisis de esta investigacion.

TA(X ) TD({ )
Las herramientas y mobiliario de la | SUGERENCIAS:
institucion me permiten desarrollar
mi trabajo con calidad N
TA(X) TD{ )
El ambiente fisico de la institucion SUGERENCIAS:
es adecuado para realizar un
trabajo de calidad
TA(X ) TD{ )
El sueldo que proporciona la
institucion me permite satisfacer mis | SUGERENCIAS:
necesidades
TA(X ) TD{ )
El sueldo que proporciona la
institucion es adecuado para el SUGERENCIAS:
trabajo que realizo
TA(X ) D )
Pertenecer a la institucion me
permite asegurar a mi familia SUGERENCIAS
economicamente :
TA(X ) TD{ )
SUGERENCIAS:
La institucion promueve mi progreso | ___
laboral
TA(X ) TD{ )
En la institucion existe una politica | SUGERENCIAS:
de reconocimiento de logros y
cumplimiento de objetivos
TA(X ) TD{ )
SUGERENCIAS:
En la institucion se premia el trabajo
bien hecho
TA(X ) TD{ )
SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato me motiva a
cumplir con los objetivos laborales
Considero a mi jefe inmediato un TA(X ) TD{ )

lider inspirador
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SUGERENCIAS:

TA(X ) TD

SUGERENCIAS:
El clima con mis companeros de
trabajo es cordial y profesional

TA(X ) TD{
La comunicacion entre areas SUGERENCIAS:
permite el cumplimiento de los
objetivos de la institucion

TA(X ) TD
Los puestos en la institucion se SUGERENCIAS:
encuentran ubicados por las
personas ideales

TA(X ) TD

SUGERENCIAS:
La distribucion de tareas en la
empresa es equitativa y justa

TA(X ) TD
En la institucion las funciones y SUGERENCIAS:
deberes son asignados de acuerdo
a los perfiles de puesto

TA(X ) TD
Me encuentro satisfecho con los
horarios laborales que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa
Me encuentro satisfecho con las TA(X) ™(
condiciones ambientales (maobiliario, .
herramientas) que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa

TA(X ) TD
Me encuentro satisfecho con la
temperatura ambiental de mi puesto | SUGERENCIAS:
de trabajo

TA(X ) TD
Me siento seguro fisicamente en al
desarrollo de las actividades SUGERENCIAS:

l[aborales dentro de la empresa
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TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el
numero de capacitaciones que SUGERENCIAS:
ofrece la empresa
Me encuentro satisfecho con la TA(X) To(
subwvencion que ofrece la empresa )
para llevar estudios en SUGERENCIAS:
universidades

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el plan
de sucesion y ascensos que ofrece | SUGERENCIAS:
la empresa

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con la .
politica salarial de la empresa SUGERENCIAS:
Me encuentro satisfecho con los TA(X) To(
reconocimientos plblicos que hace )
la empresa por el desarrollo de SUGERENCIAS:
trabajos bien hechos

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con las
ayudas sociales que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfechos con el
tipo de supervision que aplican mis | SUGERENCIAS:
jefaturas inmediatas
Me encuentro satisfecho con el nivel TA(X) ™(
de apoyo que ofrecen mis jefaturas .
inmediatas para superar problemas SUCERENCIAS:
en el trabajo

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el nivel
de trabajo en equipo que ocurre en | SUGERENCIAS:
la empresa
Me encuentro satisfecho con las TA(X) ™
relaciones interpersonales con mis SUGERENCIAS:

compafieros de trabajo
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TA(X ) TO
Me encuentro satisfecho con los
aportes que realizan mis SUGERENCIAS:
compafieros de trabajo

TA(X ) TO{
Existen canales formales para
comunicarse con las jefaturas SUGERENCIAS:
inmediatas

TA(X ) TO
Los canales de comunicacion
permiten la coordinacion de SUGERENCIAS:

actividades

1. PROMEDIO OETENIDO:

N°TA 32N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIOMES: Sin cbservaciones

mmf:vlii} sDL
TRV O T
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Escuela da Administracion

L ACION POR D DE EXPERTOS
FHOWERE DEL JUES JOLTD FOBER T R LERD
ESPIMOES,

PROFE SN I A 0 T ) 2 I =T [
TESPECLALIDAL GES TN DEL TRLEM T g
TEXPERIENCTA TS BS

PROFESIONAL (EN ANDS)

(ARG DCEMTE T EMPD COWPLE T

MOTIVACION ¥ LA SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL 5UR, AREQUIPA, 2020
(DATOS DEL TESISTA

JITULC U TA TRVES TICACTON

Fan Mamani Buenaveniura Bdvis

TESCIUELR DE SIS 1T

Cuestonanc

OBJETIVOS
INVESTIGACION

Datarminar |a relacion anlre [a molvacian v la satisfaccion
laboral an los trabajadores administrativos de la WUGEL
Sur, Areguipa, 2020

Establecer al grcll:h:: da malivacion de los frabajadoras
administrativos de la UGEL Sur, Araquipa, 2020
Determinar &l nival de salisfaccion laboral en los
irabajadores administralivos de la UIGEL Swr, Arequipa,
2020,

‘alidar la relacion anire la molivacion v la salisfaccion
laboral an kos Irabajadores adrministrativos de la UGEL

INSTRUMENTO

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | ds contenido sera somelido a prusha de

B Insamento consla o8 32 reacivos vy |
ha sido construido, eniendo-an cuanla la
renisian de la literabura, luego del juico
da expertos que delarminara la validaz

pilole para el calculo da la confiabilidad
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con el coeficiente de alta de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de andlisis de esta investigacion.

TA(X ) TD({ )
Las herramientas y mobiliario de la | SUGERENCIAS:
institucion me permiten desarrollar
mi trabajo con calidad -
TA(X) TD( )
El ambiente fisico de la institucion SUGERENCIAS:
es adecuado para realizar un
trabajo de calidad
TA(X ) TD( )
El sueldo que proporciona la
institucién me permite satisfacer mis | SUGERENCIAS:
necesidades
TA(X') TO( )
El sueldo que proporciona la
institucién es adecuado para el SUGERENCIAS:
trabajo que realizo
TA(X) TO( )
Pertenecer a la institucion me
permite asegurar a mi familia SUGERENCIAS
econdmicamente :
TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
La institucién promueve mi progreso|
laboral
TA(X ) TD({ )
En la institucién existe una politica | SUGERENCIAS:
de reconocimiento de logros y
cumplimiento de objetivos
TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
En la institucion se premia el trabajo
bien hecho
TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:
Mi jefe inmediato me motiva a
cumplir con los objetivos laborales
Considero a mi jefe inmediato un TA(X ) TD{ )

lider inspirador
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SUGERENCIAS:

TA(X ) TD(

SUGERENCIAS:
El clima con mis comparieros de
trabajo es cordial y profesional

TA(X ) TD(
La comunicacién entre areas SUGERENCIAS:
permite el cumplimiento de los
objetivos de la institucion

TA(X ) TD(
Los puestos en la institucion se SUGERENCIAS:
encuentran ubicados por las
personas ideales

TA(X ) TD(

SUGERENCIAS:
La distribucion de tareas en la
empresa es equitativa v justa

TA(X ) TD(
En la institucién las funciones y SUGERENCIAS:
deberes son asignados de acuerdo
a los perfiles de puesto

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con los
horarios laborales que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa
Me encuentro satisfecho con las TA(X) T
condiciones ambientales (mobiliario, .
herramientas) que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con la
temperatura ambiental de mi puesto | SUGERENCIAS:
de trabajo

TA(X ) TD(
Me siento seguro fisicamente en el
desarrollo de las actividades SUGERENCIAS:

laborales dentro de la empresa
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TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el
numero de capacitaciones que SUGERENCIAS:
ofrece la empresa
Me encuentro satisfecho con la TA(X) TD(
subvencion que ofrece la empresa .
para llevar estudios en SUGERENCIAS:
universidades

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el plan
de sucesién y ascensos que ofrece | SUGERENCIAS:
la empresa

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con la SUGERENCIAS:
politica salarial de la empresa '
Me encuentro satisfecho con los TA(X) TD(
reconocimientos plblicos que hace .
la empresa por el desarrollo de SUGERENCIAS:
trabajos bien hechos

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con las
ayudas sociales que ofrece la SUGERENCIAS:
empresa

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfechos con el
tipo de supervision que aplican mis | SUGERENCIAS:
jefaturas inmediatas
Me encuentro satisfecho con el nivel TA(X) TD(
de apoyo que ofrecen mis jefaturas .
inmediatas para superar problemas SUGERENCIAS:
en el trabajo

TA(X ) TD(
Me encuentro satisfecho con el nivel
de trabajo en equipo que ocurre en | SUGERENCIAS:
la empresa
Me encuentro satisfecho con las TA(X) TD(
relaciones interpersonales con mis SUGERENCIAS:

companieros de trabajo
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TA(X ) To( )
Me encuentro satisfecho con los
aportes que realizan mis SUGERENCIAS:
companeros de trabajo

TA(X ) TD( )
Existen canales formales para
comunicarse con las jefaturas SUGERENCIAS:
inmediatas

TA(X ) To( )
Los canales de comunicacion
permiten la coordinacién de SUGERENCIAS:
actividades
1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 32N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es confiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

Pz

ABESOR EEFECIALIETA
CLAD 18881
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‘[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1175-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 11 de noviembre de 2020.

VISTO:

El Oficio N* 0373-2020/FACEM-DA-USS de fecha 10/11/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Académico Profesional de Administracion y el proveido del Decano de FACEM, de fecha
11/11/2020, sobre aprobacién de proyecios de investigacién, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con ia Ley Universitaria N* 30220 en su articulo 45" que a ia letra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas intemas. Los requisitcs minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacién de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjerc, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Tilulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucién de Directorio N* 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacidn, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
serd de dos afios, a partir de su aprobacién,

Estando a lo expuesto y en uso de [as atnbuciones confendas y de conformidad con Ias normas y
reglamentos vigentes,

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de investigacion, de los estudiantes del IX ciclo de la
asignatura de Investigacidn |, de la Escuela Académico Profesional de Administracion, de la modalidad de
estudios regular, sesién “B” - semestre 2020 Il, a cargo del docente Dr. Cardova Chirinos José William,
seg(n se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE
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NS i,
EL [ B PERLU | Ministerio
| de Educacion
AREQUIPA

“Afio de la universalizacion de la salud”
Chiclayo, 19 de octubre del 2020

Estimada Sefiora

Dra. Janet Cubas Carranza

Directora de Escuela Profesional de Administracion
Facultad de Ciencias Empresariales

Universidad Sefior de Sipan

Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que el Sr. Pari Mamani
Buenaventura Alvis estudiante de su prestigiosa casa de estudio, tiene las
autorizaciones correspondientes para realizar la investigacion titulada:

MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL SUR, AREQUIPA, 2020

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea
pertinente.

Atentamente

m = ':;{ '.'"‘5:::

i
Autonzpdo parada uplicacan de ko

SR rumentos
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Figura 11: Investigador
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Nota: aplicacion de los instrumentos
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FORMATO T1

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N® T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USQ)

Pimentel, 03 de marzo de 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacién
Universidad Sefior de Sipdn
Presente,-

El suscrito:

BUENAVENTURA ALVIS PARI MAMANI con DNI 44404105

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: MOTIVACION ¥ LA SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL SUR, AREQUIPA, 2020

presentado y aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo de Licenclado en
Administracién, de la Facultad de Ciencias Empresiales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio
del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para
que, en desarrolio de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo
la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su
contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabsjo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional - http://repositorio.uss.edu.pe, asi como
de las redes de informacién del pais y del exterior.

* Sepermite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de conservacion, a
los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliogréfica se le dé crédito al
trabajo de investigacion y a su autor,

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativa NI2 822. En efecto, la Universidad
Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual tomar4 las medidas
correspondientes para garantizar su observancia.

Buenaventura Alvis Pari Mamani 44404105
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Universidad
Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion v Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de |a investigacion aprobada
mediante Resolucion ~N*1175-FACEM-USS-2020, presentado por ellla Bachiller,
BUENAVENTURA ALVIS PARI-MAMANI, con su tesis Titulada MOTIVACION Y LA
SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UGEL
SUR AREQUIPA 2020.

Se deja censtancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 21% venficable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productes
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 23 de agosto 2023

| V[
N o LA
Dr. Abraham José T Yovera
DI N°® 80270538

Escuela Académico Profesional de Administracion.






