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RESUMEN 

La vigente investigación se elaboró bajo la perspectiva de considerar al recurso 

humano como eje central de desarrollo de toda organización. Por ese motivo, fue que 

se estableció el siguiente objetivo general: Proponer estrategias de motivación 

laboral para mejorar la satisfacción de los colaboradores en la Empresa de 

Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021. El tipo de investigación fue descriptivo 

propositivo, con un diseño no experimental, se contó con una población y muestra 

constituida por 37 colaboradores, recolectando los datos mediante la técnica que fue 

la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario. Los resultados señalaron que, las 

estrategias de motivación laboral se hallan en un nivel medio debido a que la 

dimensión motivación laboral extrínseca arroja un nivel medio con el 54,1%, la 

motivación laboral intrínseca arrojó un 70,3% dejándolo de igual forma en un nivel 

medio y por último la motivación laboral trascendental nos arroja un nivel medio con 

el 83,8%. Acerca del nivel de satisfacción laboral se ha encontrado en un nivel 

medio, con representación del 43.2% el cual se ha debido a comportamientos 

similares relacionados con los factores que influyen en la variable que promuevan el 

desempeño de estos. Por consiguiente, concluimos que se deben centrar esfuerzos 

por diseñar estrategias de motivación que permitan no solo mejorar el índice del valor 

de los servicios, sino que correspondan a demostrar el esmero que ha tenido la 

empresa por perfeccionar los escenarios de vida laboral de su personal. 

Palabras claves: Motivación laboral, Satisfacción laboral, Motivación extrínseca, 

Motivación intrínseca, Motivación trascendental.  
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ABSTRACT 

The current investigation was developed from the perspective of considering human 

resources as the central axis of development of any organization. For this reason, the 

following general objective was established: Propose work motivation strategies to 

improve employee satisfaction at the Señor Cautivo Transport Company, Chiclayo, 

2021. The type of research was descriptive, with a non-experimental design. , there 

was a population and sample made up of 37 collaborators, collecting the data through 

the technique that was the survey whose instrument was the questionnaire. The 

results indicated that the work motivation strategies are at a medium level because 

the extrinsic work motivation dimension shows a medium level with 54.1%, the 

intrinsic work motivation showed 70.3%, leaving it in the same way in a medium level 

and finally the transcendental work motivation gives us a medium level with 83.8%. 

Regarding the level of job satisfaction, it has been found at a medium level, with a 

representation of 43.2%, which has been due to similar behaviors related to the 

factors that influence the variable that promotes their performance. Therefore, we 

conclude that efforts should be focused on designing motivational strategies that 

allow not only to improve the service value index, but also to demonstrate the 

dedication that the company has taken to improve the working life scenarios of its 

personnel. 

Keywords: Work motivation, Work satisfaction, Extrinsic motivation, Intrinsic 

motivation, Transcendental motivation.  
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática 

Contexto Internacional 

Bohórquez et al (2020) nos dicen que actualmente en Ecuador se puede 

observar que aún no se logra tener al personal satisfecho y por esta razón existe 

un elevado índice de movimiento de empleados, en especial en las pequeñas 

empresas que no cuentan con un área específica de recursos humanos, esto 

significa que existe un grave problema con respecto a cuan satisfechos se 

encuentran los colaboradores al interior de la organización lo que puede generar: 

bajo rendimiento, alta tasa de rotación, clientes insatisfechos; ahora bien los 

autores indican que para que los asalariados se encuentren satisfechos con su 

labor debería crearse un espacio laboral que cree en los colaboradores confianza 

al instante de realizar sus tareas, o sea que tenga las condiciones preparadas 

para hacer un óptimo trabajo, y que esto motive un trabajo orientado a la mejora 

continua, es por esto que parte importante de las organizaciones optan por llevar a 

cabo tácticas en los servicios y los productos creados por el ingenio humano que 

toma un papel elemental para que las empresas logren alcanzar el éxito, debido 

que manifiestan que les produce costos al instante de hacer las evaluaciones de 

desempeño, y que inclusive el trabajador sus evaluaciones para tener una 

retroalimentación que les permita poder hacer su trabajo. 

 

Manjarrez, Boza y Mendoza, (2020) sostiene que, en los hoteles del Cantón 

Quevedo, Ecuador, menciona que los hoteles suelen mantener por poco tiempo a 

los trabajadores satisfechos y que en la actualidad intentan mejorar esto a través 

de nuevos programas de gestión de talento humano, pero aun este sector se 

encuentra muy por detrás de otros sectores como el sector de finanzas. Estos 

autores consideran a las estrategias de motivación hoy por hoy como el proceso 

de activar, orientar, fortalecer y mantener las conductas individuales para lograr 

las metas deseadas, por lo que es importante conocer las razones que motivan las 

conductas humanas, pues los administradores pueden manipular las motivaciones 

y otros aspectos; elementos para que su compañía marche correctamente y los 
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integrantes permanezcan muy satisfechos, ya que ellos se encuentran 

insatisfechos porque el clima laboral es deficiente, mala remuneración y ausencia 

de un plan de carrera laboral. 

 

Dessler (2019) considera que existe a nivel de Latinoamérica una alta tasa 

de trabajadores insatisfechos lo que repercute finalmente en clientes externos 

insatisfechos, para este autor existen diferentes razones por las que los 

trabajadores se encuentran insatisfechos como mal clima laboral, mala 

remuneración, ausencia de un plan de carrera laboral, entre otros. Sin embargo, 

Dessler considera que se debería priorizar las estrategias de motivación porque de 

estas se crean las condiciones imprescindibles a fin de elevar el valor de 

motivación del equipo de trabajo podría implicar una labor sencilla y provechosa 

para las empresas. La teoría motivacional, trabajada a lo largo de los años, ha 

creado una comprensión muy delicada para el entendimiento de la conducta. 

 

Contexto Nacional 

Oscco (2018) manifiesta que el desarrollo y la implementación de 

programas de responsabilidad social incrementan los indicadores de la 

satisfacción laboral. Se puede apreciar que existe diferencias en los resultados de 

satisfacción que formaron parte del programa de responsabilidad social, este autor 

considera que actualmente en el país se observa una alta suma de subordinados 

que no están satisfechos con sus centros de labores y que pasado un tiempo de 

tres meses están en la búsqueda de nuevos puestos en diferentes empresas, 

afectando de esta manera el costo de aprendizaje. Para resolver este problema el 

autor Oscco considera que es necesario que las organizaciones prioricen realizar 

una inversión considerable para desarrollar estrategias de motivación que sean 

factibles y beneficiosas para mejorar el índice de satisfacción laboral de sus 

trabajadores. 
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Ríos (2017) indica que los trabajadores se encontraban poco satisfechos en 

la Municipalidad y esto producto de que su motivación en áreas como 

retroalimentación son bajas en la Municipalidad Provincial de Lamas. Sin 

embargo, además se determina que los niveles elevados de satisfacción en los 

colaboradores desarrollan resultados que mejoran la relación a indicadores que 

conforman a la satisfacción en el trabajo, cuyos indicadores positivos fue la 

creación de equipos eficientes; por lo que este autor considera que resolver la 

insatisfacción laboral dependerá de cuanto pueda la Municipalidad Provincial de 

Lamas aplicar estrategias de motivación que permitan tener un alto índice de 

satisfacción laboral. 

 

Isla et al (2017) confirma que los diferentes niveles de satisfacción que 

tienen algunas trabajadoras del sexo femenino es medio bajo, ya que sienten una 

mayor cantidad de incertidumbre, este grado significa una calificación menor en 

las damas ejecutivas que son madres. Los componentes con más efecto en el 

nivel de satisfacción laboral de este conjunto estudiado predominan el manejo de 

las labores y de su desarrollo personal; mientras tanto que los componentes que 

ejercen una menor influencia son las políticas de índole administrativas y las 

ventajas remunerativas, se observa que hay un desbalance en los honorarios 

(sueldos) y en la limitada flexibilidad de las jornadas laborales pese a la 

maternidad. Esto permite comprender que cada género tiene necesidades 

específicas para tener un nivel de motivación, lo que invita a pensar al equipo 

recursos humanos en estrategias de motivación específicas que impacten en los 

componentes que transgreden en la escala de motivación, factor que en el caso 

de las mujeres se vuelve trascendente para evaluar o valorar su rango de 

satisfacción profesional, lo que en el caso de Isla, en caso el personal no esté 

satisfecho otros indicadores como el desempeño se verían gravemente 

perjudicados. 
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Contexto Local 

El vigente estudio de trabajo se llevó a cabo en la Empresa de Transportes 

y Turismo Señor Cautivo, con sede en Chiclayo; su principal sede ubicada en la 

capital - Lima, y sus sedes en las ciudades de Chiclayo, Trujillo y Chepén; 

iniciando su operatividad con la finalidad de ofrecer un servicio en base a los 

principios esenciales como son: la calidad del servicio, satisfacción de sus clientes 

y su seguridad.  

 

Los colaboradores se encuentren insatisfechos producto de que en los 

últimos años la entidad dejó de lado el reconocimiento del colaborador y se enfocó 

más en su estabilidad, no obstante, se sabe que el trabajador es uno de los 

recursos más importantes en toda entidad, por lo tanto, este debe tener una 

motivación constante, para que así se sientan valorados y satisfechos 

laboralmente. Sin embargo, en esta organización dejaron de preocuparse por sus 

colaboradores, la desmotivación ha sido un problema que ha ido causando 

insatisfacción en ellos, logrando que sus labores terminen siendo deficientes, 

creando inestabilidad en ellos. 

 

Esta desmotivación observada en gran parte del personal de la empresa de 

Transporte Señor Cautivo se observa por el poco interés por innovar, mejorar los 

procesos, desarrollar buenas prácticas; llegando a extremos en la que los 

trabajadores incumplen con sus tareas o llegan tarde, producto de lo insatisfechos 

que se encuentran con la empresa. Aun el nivel de rotación laboral es moderado, 

pero podría deberse a que el personal no encuentra nuevos puestos laborales por 

la demanda de hoy en día. Basándonos en el problema expuesto, se contó con el 

posterior problema de estudio ¿En qué medida las estrategias de motivación 

laboral permitirán mejorar la satisfacción de los colaboradores en la Empresa de 

Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021? 
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1.2. Trabajos Previos 

Nivel Internacional 

Rodrigues (2020), Chile, tuvo como fin estudiar la motivación de los 

funcionarios del Hospital General de Machava de Mozambique. Empleó una 

metodología tipo exploratorio con enfoque cuantitativo, tuvo una población de 124 

funcionarios, la muestra fue de 81 funcionarios, usó como técnica la encuesta 

semiestructurada y su implemento el cuestionario. Arrojándole como resultado que 

la motivación se halla en un nivel alto con el 93,8% eso nos dice que los 

funcionarios se encuentran motivados laboralmente lo cual estará aportando costo 

y calidad a su funcionalidad, y con ello beneficios a la entidad. Por consiguiente, 

llegó a la conclusión que la motivación del funcionario está influenciada por 

componentes externos como mayor cantidad de número de capacitaciones, mejor 

percepción de trabajo en grupo. 

 

Massella (2018), Guatemala, tuvo como fin determinar si existe correlación 

entre las variables estudiadas. Empleó una metodología de tipo correlacional con 

enfoque cuantitativo, conformó una población y muestra 60 personas, usó como 

técnica la encuesta y de implemento empleó el cuestionario. Arrojándole como 

resultado que existente una correlación positiva alta estadísticamente significativa 

al grado de 0.05 entre la motivación y la satisfacción gremiales. Por consiguiente, 

llegaron a la conclusión que a medida que más se motive a los trabajadores esto 

estarán más satisfechos con su trabajo. 

 

Calderón (2017), Guatemala, tuvo como fin decretar el nivel de satisfacción 

laboral que tienen los empleados de la municipalidad. Empleó una metodología 

tipo descriptiva con un enfoque cuantitativo, tuvo como población y muestra 30 

trabajadores, como técnica empleó la encuesta y su implemento el cuestionario. 

Arrojándole como resultado que el 60% del personal que conforma el área 

administrativa se encuentra satisfecho y el 40% se siente altamente satisfecho. 

Por consiguiente, llegó a la conclusión que deben almacenar en la organización 
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los componentes que ayudan a que los asalariados se aprecien satisfechos con su 

ocupación y a la vez realizar talleres motivacionales para promover los 

componentes que afectan en la satisfacción laboral para que se pueda garantizar 

una alta satisfacción. 

 

Velasco (2017), Ecuador, tuvo como fin diseñar un modelo de motivación 

para incrementar la satisfacción del departamento administrativo. Empleó una 

metodología tipo exploratoria – detallada con enfoque cuantitativo, tuvo como 

población y muestra 30 trabajadores, como técnica empleó la encuesta y su 

implemento el cuestionario. Los resultados indicaron cuáles son los componentes 

motivacionales que más están afectando a la organización, o sea, los 

componentes que los trabajadores deben reforzar para poder hacer su 

satisfacción gremial. Por consiguiente, obtuvo por conclusión que, si hay una 

interacción entre la motivación del personal y la satisfacción gremial, por igual al 

examinar los resultados ha sido evidente que un empleado desmotivado es un 

empleado insatisfecho y esto perjudica el rendimiento en la organización. 

 

Cocha (2017), Ecuador, tuvo como fin comprobar como la insatisfacción 

laboral repercute en el desenvolvimiento de los asalariados del Banco. Empleó 

una metodología tipo descriptivo con enfoque cuantitativo, tuvo como población y 

muestra 60 trabajadores, usó como técnica la encuesta y su implemento el 

cuestionario. Arrojándole como resultado que el nivel de satisfacción que presenta 

el personal es media con el 48% esto se halla ocasionando ciertos fastidios en el 

equipo, de la misma forma el bajo índice en sus labores cotidianas. Por 

consiguiente, llegó a la conclusión que es inevitable la preparación de un plan de 

capacitación que ayude a mejorar la satisfacción, así como también el 

desenvolvimiento de todo el equipo de trabajo dentro de la entidad financiera. 

 

Nivel Nacional 

Durand y Romero (2019), Huancayo, tuvo como fin examinar el aspecto 

motivacional y todos sus elementos de una reconocida y prestigiosa compañía del 
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sector retail; Topi-Top. Emplearon una metodología de tipo descriptiva con diseño 

no experimental, tuvieron como población y muestra 11 trabajadores, como 

técnica emplearon la encuesta y su implemento el cuestionario. Arrojándoles como 

resultado que el 50% manifiestan que el valor que piensan los trabajadores que 

tiene la motivación y de la forma idónea de cómo influye en ellos de manera 

positiva. Por consiguiente, llegaron a la conclusión que el recurso humano es la 

pieza clave e importante de toda organización y que la motivación influirá 

plenamente en su productividad. 

 

Delgado (2018), Lima, tuvo como fin comprobar la fase circunstancial de la 

motivación y desarrollar una propuesta eficiente a fin de acrecentar su peso en la 

productividad. Empleó una metodología de tipo o descriptiva y correlacional, de 

diseño no experimental y transversal, tuvo como población y muestra 59 

trabajadores, usó como técnica la encuesta y su implemento el cuestionario. 

Arrojándole como resultado que el grado de la motivación se halla en un nivel 

medio con el 78% lo que nos dice que la empresa tiene una gran posibilidad de 

mejorar la motivación de sus empleados haciendo uso de estrategias precisas las 

cuales ayuden a estimular a todo el equipo de trabajo y de esa forma alcanzar un 

100%. Por consiguiente, llegó a la conclusión de que la implementación de un plan 

de motivación laboral favorecerá a la motivación de todo el personal. 

 

Chico (2018), Lima, tuvo como fin comprobar cómo impacta la motivación 

laboral en el desenvolvimiento de los subordinados. Empleó una metodología de 

tipo descriptivo con un diseño no experimental, tuvo como población y muestra 

136 trabajadores, usó como técnica la encuesta y su implemento el cuestionario. 

Arrojándole como resultado que el grado de motivación que presenten los 

empleados es media con un 68% eso nos dice que el personal no está incentivado 

para seguir con sus labores a consecuencia del aumento de labores que se les 

establece. Por consiguiente, llegó a la conclusión de que los asalariados no logran 

visualizar posibilidades de progreso en la entidad en la que laboran, lo que afecta 

en la perdida de la productividad por ello se debe de restablecer su plan de 
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motivación laboral y tomar en consideración la intervención de cada miembro de la 

entidad en el perfeccionamiento de la misma. 

 

Vásquez (2017), Lima, tuvo como fin comprobar el nexo que existe con la 

motivación y la variable satisfacción de un policlínico. Empleó una metodología de 

tipo básica – transversal con un diseño no experimental, conformó una población y 

muestra 48 trabajadores, usó como técnica la encuesta y su implemento el 

cuestionario. Arrojándole como resultado que el 62.5% del personal médico 

presenta un nivel medio en cuanto a su motivación lo cual dificulta en el proceso 

del alcance de sus metas organizacionales, esto lleva a que la otra variable en 

estudio satisfacción se halle igual en un nivel medio con el 70.8% lo que da 

entrada a que se pueda aumentar de manera positiva la satisfacción. Por 

consiguiente, llegó a la conclusión de que se debe de proporcionar estrategias 

organizacionales encaminadas a optimizar los índices de motivación y satisfacción 

de los empleados para perfeccionar el grado de las mismas y optimizar sus 

resultados. 

 

Marín y Plasencia (2017), Lima, tuvo como fin precisar la coherencia entre 

la motivación y la variable satisfacción del equipo de trabajo de Salud. Emplearon 

una metodología de tipo descriptivo, observacional, transversal, conformó una 

población y muestra 136 trabajadores, usaron como técnica la encuesta y su 

implemento el cuestionario. Arrojándoles como resultado que el grado de 

motivación es media con el 49.3% puesto que los empleados no están siendo 

motivos de una manera correcta y eso lleva a que no se sienten comprometidos 

con su puesto de trabajo lo que los lleva a trabajar de manera desmotivada y eso 

está causando que la satisfacción de los mismos se halle en un nivel medio con el 

56,6% lo que también nos dice que existen muchas posibilidades de mejorar 

mediante la implementación de estrategias. Por consiguiente, llegaron a la 

conclusión de que es esencial de que motiven constantemente al personal, ya que 

esto permitirá que ellos se sientan valorados y mejoren sus niveles de satisfacción 



20 
 

lo que llevará a que aumenten sus niveles de desempeño y a la vez generar el 

sentido de pertenencia hacia la empresa. 

 

Nivel Local 

Chapoñan (2022), Pimentel, tuvo como fin determinar el nexo entre la 

motivación y la satisfacción en FIAU. Empleó una metodología de tipo básica con 

un diseño no experimental, tuvo como población y muestra 42 trabajadores, usó 

como técnica la encuesta y su implemento el cuestionario. Arrojándole como 

resultado que el 52% de sus colaboradores presenta una motivación mala por lo 

que la entidad no brinda algún tipo de estímulo, no reconocen el esfuerzo de los 

mismos y no muestran buena relación con su jefe, lo que lleva a que presenten 

una insatisfacción el cual se halla en un 48% ya que se sienten descontentos con 

los componentes que afectan en su desempeño diario. Por consiguiente, llegó a la 

conclusión de que se debe desarrollar un sistema el cual reconozca, recompense 

de forma asertiva al personal para conseguir una mejora en cuanto a su 

satisfacción. 

 

Urcia (2022), Pimentel, tuvo como fin determinar el vínculo entre las 

variables estudiadas de los asesores de ventas de una entidad de 

telecomunicaciones. Empleó una metodología de tipo no experimental con un 

diseño transversal correlacional – causal, tuvo una población de 80 asesores y 

una muestra fue de 70 asesores, como técnica empleó la encuesta y su 

implemento el cuestionario. Arrojándole como resultado que la variable 

satisfacción se halla en un nivel medio con el 52.9% ya que mencionan que la 

entidad no suele reconocer su desempeño y logros que alcanzan en cada una de 

sus funciones. Por consiguiente, se llegó a la conclusión de que se debe fortalecer 

la motivación cubriendo todas las necesidades de los asesores para que de esa 

forma se logre conseguir una buena satisfacción lo cual le traerá beneficio tanto 

para empresa como para cada uno de los asesores puesto que brindaran un buen 

desenvolvimiento en el cumplimiento de sus funciones diarias. 
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Pintado (2020), Pimentel, tuvo como fin establecer el nexo entre las dos 

variables estudiadas de los profesores de la FACEAC. Empleó una metodología 

de tipo transeccional, no experimental y correlacional, teniendo una población de 

64 empleados y tomando una muestra de 55 maestros, empleó como técnica la 

encuesta y su implemento el cuestionario. Los resultados le mostraron que los 

docentes cuentan con una satisfacción elevada mostrando un porcentaje del 

87.3% lo que lleva a que los encuestados se sientan comprometidos y cómodos 

con la entidad para la cual laboran. Por consiguiente, concluyó que a pesar de que 

la gran mayoría de los docentes se sienten satisfechos deben de prestar atención 

al 12.7% de docentes que cuenta con baja satisfacción, ya que a la larga pueden 

presentar problemas en su desenvolvimiento laboral. 

 

Bulnes (2018), Pimentel, tuvo como fin proyectar tácticas de clima 

profesional a fin de perfeccionar la satisfacción en la IPDC. Empleó una 

metodología de tipo no experimental con enfoque cualitativa-cuantitativa, conformó 

una población y muestra de 29 empleados de IPDC, empleó como herramientas 

de recolección de datos la entrevista y la observación. Arrojándole como resultado 

que la variable satisfacción se halla en un nivel medio con el 52% lo cual nos dice 

que los empleados no están teniendo buena relación entre ellos, consideran que 

no cuentan con buen clima laboral y esto está ocasionando cierta incomodidad por 

parte de ellos. Por consiguiente, llegó a la conclusión que las estrategias 

organizacionales serán claves para lograr mejorar la satisfacción de los mismos 

para ellos deberán propagar en la colectividad en general la utilización de ellas 

para que pueda tener impacto en todos los colaboradores y de esa forma generar 

rendimiento para el equipo de trabajo como para el jefe. 

 

Idrogo (2017), Pimentel, tuvo como finalidad poner en marcha un método de 

motivación basada en la dinámica del proceso que favorezca con la satisfacción 

en los empleados. Empleó una metodología de tipo descriptiva – propositiva, contó 

con una población y muestra que estuvo conformada por 32 colaboradores, las 

herramientas usadas fueron la aplicación de formularios a los ayudantes y la 
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recolección de información facilitada por la observación. Los resultados dejaron en 

evidencia que la empresa cuenta con una satisfacción laboral media con el 

68.75% lo que nos demuestra que los trabajadores aún necesitan de buenas 

estrategias de motivación para alcanzar un alto grado. Por conclusión se logró 

llevar a cabo la táctica de motivación basada en la dinámica del curso que 

favorezca con la satisfacción de los ayudantes de una entidad estatal de Chiclayo 

para que de esa manera se pueda evitar pérdidas para la empresa y desgaste 

para los colaboradores. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Motivación Laboral 

1.3.1.1. Definición 

Las estrategias son acciones determinadas orientadas hacia 

conseguir lograr un determinado fin. En este caso, se basa en las 

estrategias empleadas para conseguir la motivación laboral, la cual se 

define como el resultado de un conjunto de aspectos sistematizados 

desde el punto de vista filosófico y conductual que promueve la ejecución 

de las actividades laborales. Estas permiten mejorar el ámbito laboral, 

promover la identidad laboral y efectuar una estimación del escenario real 

de la compañía conforme al estado de sus trabajadores y los diferentes 

departamentos que constituyen a la entidad (Ozkeses, 2019). 

 

En el contexto de la motivación, existen muchas teorías que 

examinan los factores que impulsen a los sujetos a efectuar ciertas 

acciones, siendo las más conocidas las relacionadas con las necesidades: 

Maslow, Alderfer, Herzberg y McClelland. Cada uno de ellos clasifica y 

jerarquiza las necesidades de acuerdo con el sistema que proponen, por 

ejemplo, Maslow le da la base a las necesidades fisiológicas que son las 

fundamentales para poder vivir (procesos fisiológicos del organismo) como 

dormir y alimentarse, seguido de la necesidad de seguridad y seguido por 

las capaz de relaciones entre individuos (sociales). Mientras que, los otros 
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tres los hacen de otra manera, Alderfer con su teoría ERC (existencia, 

relación y crecimiento), Herzberg solo lo hizo en dos (higiénicos / 

motivacional), y por último la clasificación de McClelland con su enfoque 

más social (logro – afiliación – poder) (Abu et al., 2019). 

 

Dentro del desarrollo y la productividad de una empresa y/o 

institución, las estrategias de motivación son relevantes porque incentivan 

a los colaboradores a dar su máximo rendimiento en sus labores. Entre las 

estrategias que se han empleado está el de ordenar las metas del 

empleado en conjunto con la filosofía y cultura de la organización, mejorar 

las condiciones laborales (referentes al área de trabajo y recursos 

implementados para hacer más amena la estadía del trabajador en su 

lugar de trabajo), reconocimiento del trabajo, incentivos sociales – 

económicos, etc. Estas estrategias permiten la competitividad, pero 

requieren de una planificación, un grupo de trabajo calificado y un sistema 

de comunicación corporativa importante. Dado que es una variable 

importante, se requiere de tres dimensiones para su estudio: motivación 

extrínseca, motivación intrínseca, motivación transcendental (Castro, 

2018). 

 

1.3.1.2. Importancia de la Motivación Laboral 

La motivación compone una parte esencial de la personalidad de cada 

persona. El eje central de cada uno de nosotros está conformado por la 

necesidad y las motivaciones. El análisis de la motivación se basa en 

estudiar el porqué de la conducta, es donde inicia la relevancia para 

cualquier campo de la psicología. (Gonzalez, 2008, pág. 59) 

 

1.3.1.3. Dimensiones de la Motivación Laboral 

Herzberg citado por Castro (2018) habla de la teoría de los factores 

que influyen en la motivación. (pág. 58) 
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A. Motivación Extrínseca: Hace referencia a las motivaciones que 

percibe el trabajador que son exteriores a él, es decir, que nacen en el 

exterior por influencia de alguien o algo (suceso u objeto). Esta 

motivación se establece mayormente por las actitudes y recursos que 

tiene la empresa con el trabajador, enfocándose en las condiciones de 

trabajo (ambiente, recursos, personal, procedimiento) (Zubir, 2018). 

INDICADORES:  

 

• Condiciones de trabajo 

Según Martínez, Oviedo y Luna (2013) mencionan que “Hoy en día, 

el factor fundamental de la eficacia de un producto o servicio 

prestado lo conforma el personal que trabaja en las empresas, el 

cual está trazado por la apreciación de la satisfacción a las labores 

que efectúan.” (pág. 553) 

• Reconocimiento 

En base a lo mencionado, los elementos superficiales son los que 

definen el valor de motivación de un trabajador. Otro factor 

importante es el reconocimiento del trabajo bien realizado, mediante 

incentivos de modo que se pueda percibir una recompensa 

económica o social, o de alguna otra índole que sea capaz de 

brindar satisfacción (Kljajie y Dervic, 2017). 

• Oportunidad 

Además, cuando un trabajador siente que se le están abriendo más 

oportunidades, se siente motivado a seguir escalando, realizando 

labores que permitan reconocer su valor y seguir progresando, 

porque a largo plazo repercutirá en el desenvolvimiento de la 

compañia. En este contexto, los mecanismos que promoción y 

recompensa que establece la empresa son un factor que determina 

la motivación de los empleados (Elvina y Zhi, 2019). 
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B. Motivación Intrínseca: En este caso, se hace alusión a las 

motivaciones que nacen en el interior de una persona, que son 

personales. 

INDICADORES 

 

• Apreciación por el trabajo 

Las apreciaciones del trabajador hacia su zona de trabajo juegan un 

papel importante para establecer su nivel de motivación, entre ella 

se tiene su apreciación por el trabajo realizado, es decir, si le gusta 

hacer lo que está haciendo. Dado que, no todos los trabajos son 

cómodos, a pesar de que se le puedan brindar todas las 

herramientas y equipos para que haga correctamente el trabajo, hay 

que analizar la disposición del trabajador hacia el mismo trabajo 

(Ayoade y Babalola, 2018). 

• Trascendencia del trabajo  

Otro factor importante para medir la motivación intrínseca es 

analizando la trascendencia del trabajo realizado. El trabajador tiene 

una percepción de la dificultad del trabajo que debe realizar antes 

de ser contratado, ya sea por conocimiento propio, plena 

capacitación o por teoría; pero esa perspectiva cambia cuando 

realiza el trabajo, pudiendo sentir que el trabajo tiene una mayor o 

menor dificultad. Cuando se presenta el primer caso, se debe 

analizar si es por la falta de experiencia del trabajador o si se trata 

de algún otro factor, como puede ser la falta de capacidades de sus 

compañeros de trabajo, que complica el desarrollo efectivo del 

trabajo (Mulyani et al., 2020). 

• Desarrollo de habilidades 

Dentro de la carrera laboral, la mayoría de los empleados buscan ir 

desarrollando sus habilidades ya se para poder conseguir un puesto 
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de mayor relevancia que significa un mayor ingreso económico, o 

para mejorar su capacidad laboral y ser competitivo. Por esta razón, 

un lugar de trabajo que no permita desarrollar las habilidades 

adquiridas en la formación o seguir mejorando, se vuelve un 

obstáculo para el trabajador (Ozkeses, 2019). 

C. Motivación Trascendental: A diferencia de los dos anteriores, este 

establece la motivación por factores que no son personales, ósea no 

genera un beneficio hacia uno mismo, ya sea por el incremento de los 

ingresos económicos o habilidades. En cambio, esta motivación se ve 

enfocado en el desarrollo y bienestar de los compañeros de trabajo, el 

cliente final (la sociedad) y el ambiente (Abu et al., 2019).  

• Trabajo colaborativo 

Por eso, uno de los indicadores para medir esta dimensión es el 

trabajo colaborativo, que busca la motivación hacia sus 

compañeros, esperando el desarrollo de sus habilidades y su éxito, 

tanto a nivel laboral como social y económico. (Castro, 2018). 

• Repercusión positiva 

De este modo, también se busca una repercusión positiva en la 

productividad de la empresa, pudiendo ser capaces de prometer un 

servicio de valor a sus usuarios (Castro, 2018). 

• Esfuerzo constante 

Asimismo, ambos indicadores buscan el esfuerzo constante por 

parte de las unidades que conforman una empresa, como un 

organismo se requiere de la correcta relación entre las diversas 

áreas de trabajo (producción, administración, marketing, logística, 

etc.). Así que, esta dimensión analiza la trascendencia del trabajo 

realizado por el empleado dentro de su entorno laboral y la empresa 

(Zubir, 2018). 
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1.3.2. Satisfacción Laboral 

1.3.2.1. Definición 

Esta variable se define como la postura en la que se muestra un 

trabajador ante el trabajo que realiza, es decir, la actitud que establece 

una persona al percibir y analizar las condiciones de trabajo a las que está 

sometido. Estas condiciones pueden ser: ambiente de trabajo, políticas de 

la empresa, relaciones sociales, beneficios laborales, desarrollo 

profesional, entre otros (Kljajie y Dervic, 2017). 

 

Entonces, se hallan varios elementos que influyen en la satisfacción 

laboral, donde parte de ellos son intrínsecos y la otra parte son 

extrínsecos. Por lo que, otra definición de esta variable es la combinación 

y conexión de estos factores de manera que se consiga un bienestar 

general y estable, permitiendo que los subordinados se encuentren 

cómodos con las labores realizadas y el entorno que les rodea (Elvina y 

Zhi, 2019). 

 

Locke (1976) llegó a plantear que la satisfacción laboral es el 

resultado de la diferencia entre lo que los colaboradores esperan de su 

empleo y lo que consiguen ciertamente, medido por el valor que tengan 

estos efectos. Locke precisa a la satisfacción laboral como “...una etapa 

afectiva positiva o placentera a consecuencia de las vivencias laborales 

del ser humano.” 

 

1.3.2.2. ¿Por qué es tan importante la satisfacción laboral? 

La satisfacción en el trabajo denomina la actitud integral de las 

personas para con su empleo, esta satisfacción es formada por los 

factores intrínsecos los cuales llegan a afectar de manera directa al 

desenvolvimiento del colaborador y a la atención que ofrece a los clientes. 

De igual forma, los factores intrínsecos y extrínsecos llegan a impactar las 

destrezas y aptitudes del colaborador. (Robbins y Judge, 2009, pág. 83) 
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1.3.2.3. Dimensiones de la satisfacción laboral 

Locke (1979) menciona que pretendió conocer y estudiar las 

dimensiones que depende la satisfacción laboral, teniendo en cuenta que 

ésta procede de la agrupación de los elementos relacionados al trabajo. 

 

A. Condiciones físicas: Estas condiciones se definen como los agentes 

físicos que influyen en el trabajo, ya sea, el ambiente físico donde se 

labora y sus condiciones (olor, tamaño, iluminación, etc.), así como el 

estado de las herramientas empleadas para el trabajo. Por lo tanto, se 

refiere a todos los objetos tangibles presentes en el progreso de las 

diligencias laborales (Langgeng y Sutjahjo, 2020). 

INDICADORES 

• Infraestructura 

El ambiente físico de trabajo también se le denomina infraestructura, 

y no solo depende de las condiciones ambientales que presenta el 

lugar, sino también en la distribución de los procesos, es decir, la 

ubicación de las zonas de trabajo y la dinámica que existe entre el 

trabajador y la línea de producción. En este caso, la comodidad del 

trabajo es un aspecto importante, y dado que se trata de un aspecto 

físico, es necesario analizar si se requiere de una actualización de la 

distribución, o alguna modificación a la infraestructura de la empresa 

para brindar seguridad y confortabilidad al trabajo (Andrade et al., 

2020). 

 

• Materiales 

Mientras que, las herramientas, recursos e insumos que entran 

dentro del indicador materiales, se refieren a todos los objetos 

físicos muebles e inmuebles (maquinaria) para poder realizar el 

trabajo de manera adecuada. Este indicador está fuertemente 

vinculado con el área administrativa y logística, dado que, son los 
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encargados de gestionar y brindar el material necesario para que se 

desarrollen eficientemente los procedimientos (Hasan et al., 2020). 

 

B. Beneficios laborales: Los beneficios que da una empresa se 

establecen como los incentivos dados para que el empleado se sienta 

cómodo y suficiente. El incentivo más relevante para cualquier trabajador 

es el salario, el beneficio económico que representa su trabajo, dado que 

el dinero es el medio para la adquisición de servicios y productos para 

obtener una buena calidad de vida (Choon et al., 2020). 

INDICADORES 

 

• Salarios 

El nivel salarial y los beneficios económicos que recibe un 

trabajador son importantes, porque es un indicador relevante para 

medir la escala de satisfacción de todo el equipo. Se analiza la 

percepción que tiene el trabajador con respecto a su ingreso, y si 

este es capaz de cubrir sus necesidades básicas (Inayat, 2021). 

 

• Suficiencia salarial 

Por lo que, se hace una diferencia entre salario y suficiencia 

salarial¸ dado que el segundo establece si el sueldo percibido es 

suficiente para poder satisfacer las necesidades del trabajador, ya 

sea para sus necesidades fisiológicas, de seguridad u otras. Esto 

depende mucho de las necesidades que tenga el empleado, así que 

es un indicador que depende del entorno social, los requerimientos 

básicos de vida y las aspiraciones de cada persona (Abuhashesh et 

al., 2019). 

 

C. Políticas administrativas: Esta dimensión analiza las políticas 

instituidas por la compañía para el progreso de las diligencias laborales. 

Por esto, nos referimos a las normas, leyes y reglamentos impuestos que 
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se deben cumplir o de lo contrario, se recibirá una sanción. Son reguladas 

por la plana directiva de la empresa, y se modifican para cumplir con 

alguna normativa externa, para las certificaciones con la intención de 

avalar el valor de los procesos (Davidescu et al., 2020). 

INDICADORES 

 

• Sensación con el trabajo 

Conforme a esto, se evalúa la actitud que tiene el empleado 

conforme a las políticas establecidas por la institución, a lo que se 

conoce como la sensación con el trabajo. Dentro de las políticas se 

tiene, el horario de trabajo, las fichas de control, las condiciones de 

uso de equipos, los procedimientos administrativos, el uso de 

equipos de protección, las normas de seguridad, etc. Todo esto 

conforma parte de las políticas de la empresa y se tienen que 

respetar (Kljajie y Dervic, 2017). 

 

• Horario de trabajo 

Aunque, existen casos en los que se transgrede las políticas de la 

empresa en beneficio de estas, perjudicando al trabajador, como es 

el caso de las horas extras no remuneradas, son parte del trabajo y 

tienen que ser remuneradas. También, la demora en los pagos y las 

barreras administrativas por la carencia de gestión o un pésimo 

método de revisión (Elvina y Zhi, 2019). 

 

D. Relaciones sociales: Esta dimensión se encarga de analizar el 

aspecto social de la empresa, pero entre trabajadores. Las relaciones que 

se forman dentro del entorno de trabajo pueden influir de manera 

significativa en el desarrollo de este, dado que, un entorno de trabajo 

bueno donde prima la amistad se maneja de mejor manera y solidaridad, 

en contraste con un entorno de problemas, donde se crean barreras y 



31 
 

conflictos entre los mismos trabajadores, obstaculizando las labores de los 

demás (Monge, 2021). 

INDICADORES 

 

• Interrelación 

Entonces, el nivel de relación que existe entre los trabajadores de 

una empresa se establece como el indicador interrelación, la cual 

puede ser positiva o negativa. Además, permite identificar las 

causas de los conflictos entre los trabajadores, verificar si estos 

están relacionados con el entorno laboral o personal, y promover 

una conducta profesional dentro del horario de trabajo (Langgeng y 

Sutjahjo, 2020). 

 

• Comunicación 

Dentro de los aspectos para mantener un entorno de trabajo 

adecuado, es necesario establecer un sistema de comunicación 

eficiente, que permita enviar los mensajes de manera rápida y 

confiable entre las áreas de la empresa y entre los empleados. Este 

sistema permite mejorar la planificación y coordinación de la 

empresa, además de evitar retrasos y malentendidos (Andrade et 

al., 2020). 

 

E. Desarrollo personal: Dimensión encargada de analizar el nivel de 

autopercepción que tiene el trabajador con respecto a su desarrollo, tanto 

en sus habilidades técnicas como sociales. En otro sentido, mide el nivel 

de autorrealización, analizando su satisfacción con el trabajado realizado, 

su afinidad con las labores encomendadas y los resultados que ha 

obtenido (midiendo eficiencia) (Hasan et al., 2020). 

 

INDICADORES 

 

• Autorrealización 
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Entonces, establece una satisfacción a nivel personal, por su 

esfuerzo y para su esfuerzo, evaluando aquellos aspectos que 

determinan la autosuficiencia alcanzada por su propio esfuerzo, 

siendo capaz de incrementar sus habilidades hasta el punto de ser 

considerado como el mejor en su labor, satisfaciendo su propio ego. 

Aunque, también mide la capacidad de poder dirigir a un equipo de 

trabajo, así como, la de realizar las actividades que se le han 

asignado, respetando su entorno, a sus subordinados y superiores 

(Choon et al., 2020). 

 

• Oportunidades 

Por otro lado, evalúa el indicador externo de la oportunidad, que se 

presentan a lo largo de su carrera profesional que permite mejorar 

sus capacidades. Estas se pueden presentar dentro como afuera de 

la empresa, es necesario que la entidad privada o pública sea 

capaz de brindar las oportunidades necesarias y asequibles para el 

desarrollo de sus trabajadores, dentro de su línea de trabajo 

(Inayat, 2021). 

 

F. Desempeño de tareas: El nivel de desempeño se mide como el grado 

de esfuerzo dado por el trabajador para realizar ciertas tareas específicas. 

Es una medida que establece la cantidad de motivación mental y física 

para culminar las tareas, enfocándose en acabarlas en el tiempo 

determinado. Como es una medida de esfuerzo, el trabajador busca 

reconocerse en la medida de este (Abuhashesh et al., 2019). 

 

INDICADORES 

 

• Valoración 

Sin embargo, no siempre se le da una valoración al esfuerzo de 

manera proporcional, ocasionando que los trabajadores se 
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esfuercen menos, o simplemente no quieran realizar la actividad 

laboral de la manera correcta, lo cual no es beneficioso para la 

productividad de la empresa. En este sentido la motivación cumple 

un papel importante (Abuhashesh et al., 2019). 

 

• Tareas cotidianas 

Cabe mencionar, que el desempeño también analiza la percepción 

del trabajador hacia su trabajo, en el sentido de utilidad. El 

trabajador debe sentirse útil realizando tareas cotidianas y 

repetitivas, siendo consciente del propósito de este y su finalidad 

para la empresa y el cliente. En ese sentido, la utilidad y la 

motivación son relevantes para conseguir un adecuado desempeño 

laboral (Davidescu et al., 2020). 

 

G. Relación con la autoridad: A diferencia de la dimensión 4 (relaciones 

sociales), esta analiza la relación entre el trabajador con su superior 

(inmediato o indirecto). Dado que, es diferente el trato empleado para 

dirigirse a un compañero de trabajo en el mismo nivel de jerarquía, o en 

otra área, que a tu superior inmediato o algún directivo de la empresa. 

Este trato requiere de respecto, comprensión y amabilidad por ambas 

partes (Davidescu et al., 2020). 

INDICADORES 

 

• Comunicación transversal 

Dentro del análisis de la relación con las autoridades se analiza la 

comunicación transversal y longitudinal. La primera se establece en 

su misma línea de trabajo, es decir, el trato hacia las autoridades en 

un rango superior en la misma área. En este caso, el empleado es 

parte de la cadena establecida de rangos dentro de una empresa, 

donde tiene que presentar el registro de sus labores y opiniones a 

su inmediato superior (Kljajie y Dervic, 2017). 
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• Comunicación longitudinal 

Se requiere, que el jefe sea capaz de comprender las necesidades 

y urgencias de un empleado, y al mismo tiempo, sea estricto en el 

cumplimiento de las actividades diarias sin sobrepasar los límites 

establecidos en las policitas de la empresa, y respetando las 

opiniones de su trabajador. Del mismo modo, se espera que el 

trabajador respete las decisiones tomadas por el jefe y cumpla con 

su labor en el rango de tiempo que establece la política. Por otro 

lado, la comunicación longitudinal es el trato entre compañeros de 

trabajo y otras áreas de la empresa (Kljajie y Dervic, 2017). 

 

1.4. Formulación del problema 

Problema General 

¿En qué medida las estrategias de motivación laboral permitirán 

mejorar la satisfacción de los colaboradores en la Empresa de Transportes 

Señor Cautivo, Chiclayo, 2021? 

 

Problemas Específicos 

¿Cuáles son las estrategias de motivación laboral que se emplean 

en la Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021? 

 

¿Cuál es el nivel de satisfacción de los colaboradores en la 

Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021? 

 

¿Cuáles estrategias de motivación laboral permitirán mejorar la 

satisfacción de los colaboradores en la Empresa de Transportes Señor 

Cautivo, Chiclayo, 2021? 
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1.5. Justificación e importancia del estudio 

Justificación Teórica 

La investigación se explica desde este punto, ya que la variable 

estrategias de motivación será definida o sustentada por la teoría que 

estudia a profundidad dichas estrategias de motivación y la variable 

satisfacción laboral, que utilizará antecedentes nacionales e 

internacionales y un marco teórico. 

 

Justificación Metodológica 

La investigación contó con la utilización de instrumentos de 

recolección de datos validados por especialistas, con la intención de poder 

exponer el alto nivel de las interrogantes trazadas. Asimismo, se determinó 

el coeficiente de Alfa de Cronbach, con la intención de poder demostrar un 

mayoritario grado de fiabilidad o confiabilidad de los instrumentos de 

recolección de datos planteados. 

 

Justificación Práctica 

Tuvo justificación práctica, ya que la presente investigación 

determinó estrategias motivacionales para satisfacer el desempeño de los 

colaboradores, es decir los resultados que se obtuvimos de este estudio 

permitieron conocer la realidad de un ambiente laboral no motivado. 

 

Importancia del estudio 

Esta investigación fue importante porque la empresa Turismo 

Cautivo, a pesar de su trayectoria en el mercado, se ha podido detectar 

ciertas ineficiencias en cuanto al ambiente laboral, por lo cual sus 

colaboradores, no se encuentran satisfechos en su área laboral, añadiendo 

las medidas que toma el gobierno por el tema de la pandemia a causa del 

COVID – 19, ya que todos somos conscientes de las necesidades que 

tenemos, y el impedimento de poder trabajar causa desmotivación lo cual 

perjudica desarrollar la capacidad de laboral correctamente, afectando no 
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solo el clima organizacional sino un mal servicio por parte de la empresa. 

Por esta razón esta investigación es importante para poder mejorar el 

grado de satisfacción de los subordinados de la empresa a través de 

mejorar la motivación laboral. 

 

1.6. Hipótesis 

H1: Las estrategias de motivación laboral mejoran la satisfacción de los 

colaboradores en la Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021. 

 

H0: Las estrategias de motivación laboral no mejoran la satisfacción de 

los colaboradores en la Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 

2021. 

 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo General 

Proponer estrategias de motivación laboral para mejorar la 

satisfacción de los colaboradores en la Empresa de Transportes Señor 

Cautivo, Chiclayo, 2021. 

 

1.7.2. Objetivos Específicos 

Identificar las estrategias de motivación laboral que se emplean en 

la Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021. 

 

Determinar el nivel de satisfacción de los colaboradores en la 

Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021. 

 

Establecer las estrategias de motivación laboral para mejorar la 

satisfacción de los colaboradores en la Empresa de Transportes Señor 

Cautivo, Chiclayo, 2021. 
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II. METODO Y MATERIALES 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1. Tipo de Investigación 

El tipo de investigación fue el descriptivo propositivo, debido a que se 

contó con el empleo de la estadística descriptiva que permita el crecimiento 

del índice de conocimiento respecto a las variables estudiadas, con el 

propósito de poder entender la realidad vivenciada dentro del ámbito de la 

realidad problemática. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), mencionan 

que la investigación descriptiva es aquella que busca conocer las 

propiedades o características de un determinado objeto de estudio, con la 

finalidad de poder evidenciar la realidad sobre la que se encuentra 

trabajando. 

 

De igual forma, fue considerada como propositiva, debido a que la 

realidad problemática contó por objeto de estudio, a los colaboradores de 

una empresa determinada, en donde cualquier planteamiento que sea hecho, 

ha involucrado al contexto organizacional analizado. Hernández-Sampieri y 

Mendoza (2018), definen a la investigación propositiva como aquella que 

busca evaluar un contexto real dentro del ámbito organizacional o tomando a 

los elementos o a la misma empresa como objeto de estudio. 

 

2.1.2. Diseño de investigación 

El diseño de la investigación fue el no experimental y transversal, en 

donde se contó con la plena evidencia de que las variables de estudio y el 

objeto de estudio considerado no fueron manipulados de ninguna forma por 

el investigador. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), definen a la 

investigación no experimental como aquella que procede a realizar un 

análisis dentro de un contexto real, sin haber incidencia directa de 

afectaciones hacia el comportamiento habitual de un objeto de estudio.  
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De igual forma, se tomó en consideración el diseño transversal, debido 

a que el instrumento de recolección de datos se aplicó en una única 

oportunidad. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), definen al diseño 

transversal como aquel que no toma al tiempo como una variable de estudio, 

sino que se centra en el análisis de una realidad determinada sobre la que se 

procede al análisis. 

 

Respecto al enfoque del estudio, esta contó con un enfoque 

cuantitativo, en vista de que los datos fueron expuestos por medio de valores 

numéricos que permitieron ofrecer una evaluación más técnica y de 

capacidad de medición. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), definen al 

enfoque cuantitativo como aquel que toma como punto de partida al empleo 

de la estadística inferencial o descriptiva, con la intención de poder exponer 

la solución hacia un problema determinado. 

 

2.2. Población y Muestra 

2.2.1. Población 

La población se encontró conformada por un total de 37 colaboradores 

de la empresa de transportes Señor Cautivo, en donde Hernández-Sampieri 

y Mendoza (2018), definen a la población como el conjunto de elementos que 

representan a un determinado objeto de estudio. 

 

2.2.2. Muestra 

La muestra fue de tipo no probabilística, en vista de que se obtuvo una 

población pequeña, trayendo como consecuencia que no se vea necesaria la 

utilización de una fórmula estadística para el establecimiento del tamaño 

muestral. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), definen a la muestra como 

aquella porción de representantes que son evaluados dentro de un 

determinado estudio. 
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2.3. Variables, Operacionalización 

2.3.1. Concepto de las variables 

Variable Independiente: Estrategias de Motivación Laboral. 

Las estrategias de motivación laboral son definidas como aquel 

conjunto de técnicas y/o estrategias en las que se incurre, con el deseo de 

poder acrecentar el índice de motivación de los colaboradores y de forma 

consecuente, contar con mayores rendimientos y desarrollo relacionado 

(Castro, 2018)  

 

Variable Dependiente: Satisfacción laboral. 

Locke (1976) conceptualiza a la satisfacción laboral como “…una 

etapa afectiva positiva o placentera a consecuencia de las vivencias 

laborales del ser humano.” 

 

2.3.2. Operacionalización de variables 
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Tabla 1.  
Variable Independiente: Estrategias de Motivación Laboral 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ITEMS TÉCNICA E INSTRUMENTO 

Estrategias de 

motivación 

laboral 

Motivación 

extrínseca 

Condiciones de trabajo 01 

Encuesta / Cuestionario 

Reconocimiento 02; 03 

Oportunidad 04 

Motivación 

intrínseca 

Apreciación por el trabajo 05; 06 

Trascendencia del trabajo 07 

Desarrollo de habilidades 08 

Motivación 

trascendental 

Trabajo colaborativo 09; 10 

Repercusión positiva 11 

Esfuerzo constante 12 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 2.  
Variable Dependiente: Satisfacción Laboral 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ITEMS TÉCNICA E INSTRUMENTO 

Satisfacción 

Laboral 

Condiciones físicas 

Infraestructura 01; 02 

Encuesta / Cuestionario 

Materiales 03; 04 

Beneficios laborales 

Salarios 05; 06 

Suficiencia salarial 07; 08 

Políticas 

administrativas 

Sensación con el trabajo 09; 10 

Horario de trabajo 11; 12 

Relaciones sociales 

Interrelación 13; 14 

Comunicación 15; 16 

Desarrollo personal 

Autorrealización 17; 18 

Oportunidades 19; 20 

Desempeño de 

tareas 

Valoración 21; 22 

Tareas cotidianas 23; 24 

Relación con la 

autoridad 

Comunicación transversal 25, 26 

Comunicación longitudinal 27 

Fuente: Elaboración Propia 



42 
 

2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.4.1. Técnica 

Se contó con el empleo de la técnica de la encuesta, la misma que 

fue conceptualizada por Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), como 

aquella técnica que recurre al uso del cuestionario para realizar el 

procedimiento de recolección de datos. 

 

2.4.2. Instrumento 

El cuestionario que se empleó, se encontró conformado por 12 

interrogantes para la variable de “Estrategia de motivación laboral” y 27 

interrogantes para la variable de “Satisfacción laboral”; en el cual se contó 

con la escala ordinal, de tipo Likert, la cual se contó con una valoración del 1 

al 5. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), nos mencionan que viene a ser 

la agrupación de las interrogantes que cuentan con orden sistemático, en 

donde se espera evaluar o responder a los objetivos planteados. 

 

Tabla 3.  
Escala de Likert 

Escala Nivel 

Totalmente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 

Ni de acuerdo / Ni en desacuerdo 3 

En desacuerdo 2 

Totalmente en desacuerdo 1 

Fuente: Elaboración propia 

 

2.4.3. Validez 

La validez es definida por Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

como aquel procedimiento que se basa en constatar el valor de las preguntas 

por medio de jueces expertos, con la intención de lograr avalar la calidad de 

los datos recolectados. 
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Tabla 4.  
Validación de expertos 

N° Experto TA/TD Especialidad 

1 Dr. Mirko Merino Núñez 39: 39 / 39 = 1.00 Gestión Talento Humano 

2 Mg. Nelly Aguilar Amaya 39: 39 / 39 = 1.00 
Administración 

Estratégica 

3 Mg. Luis Alvarado Montenegro 39: 39 / 39 = 1.00 Administración 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Contamos con la colaboración de 3 especialistas quienes procedieron 

a revisar nuestro instrumento. Los especialistas emitieron su opinión 

personal y efectuaron sus aportaciones respecto al instrumento, lo cual nos 

arrojó una puntuación de 1.00, siendo este el resultado de la validación por 

los especialistas. 

 

2.4.4. Confiabilidad 

La confiabilidad es definida por Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018), como aquel procedimiento que se basa en la demostración o garantía 

de la confianza que se debe tener en los datos que fueron recolectados, el 

cual se encuentra determinado por medio del Alfa de Cronbach, en donde el 

instrumento de recopilación de datos, examinados de manera individual y de 

manera grupal, arrojaron un elevado índice de confiabilidad, dejándonos 

como resultados un valor superior a 0.80 de Alfa de Cronbach. 

 

Tabla 5.  
Confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

Variable Alfa de Cronbach Estado 

Estrategias de 

motivación laboral 
0.914 Confiable 
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Satisfacción laboral 0.971 Confiable 

Ambas variables 0.976 Confiable 

Fuente: SPSS versión 25 

 

 

2.5. Procedimiento de análisis de datos 

Acerca del procedimiento de análisis de datos, se vio necesario contar 

con la estadística descriptiva en donde esta buscó la demostración de 

características relevantes de las variables de estudio, en donde la exposición de 

la totalidad de la información fue establecida mediante tablas de frecuencia y/o 

gráficos de barras, con la intención de poder establecer las estrategias de 

mayor impacto y/o relevancia en cuanto al progreso de la satisfacción de todo el 

personal, viéndose complementado con la determinación del Alfa de Cronbach, 

con la intención de poder exponer la fiabilidad o confiabilidad de los datos 

recolectados. Cabe destacar que todo procesamiento de datos fue realizado por 

medio del software SPSS V 26.00. 

 

2.6. Criterios Éticos 

En cuanto a los criterios éticos, se exponer por medio de Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018), los siguientes puntos de referencia: 

• Consentimiento informado: Los partícipes del estudio se expusieron 

hacia la firma de consentimiento informado, en donde se estableció las 

garantías de participación de estos. 

• Respeto a los sujetos inscritos: Todo participante se respetó en 

cuanto a la toma de decisiones y trato, no solo desde la aplicación del 

cuestionario, sino desde el primer contacto que se tuvo con el mismo. 

• Validez científica: En relación con la validez científica, la estructura de 

la investigación misma y la validación de la recolección de datos, por 

medio de jueces expertos y por medios estadísticos, ha garantizado la 

calidad de la indagación establecida. 
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• Selección equitativa de los sujetos: Toda selección de los 

participantes quedó a plena concepción de criterios técnicos, tanto de 

inclusión y exclusión. 

 

2.7. Criterios de Rigor Científico 

Acerca de los criterios de rigor científico, se ha contado con los 

expuestos por Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), siendo los siguientes: 

• Aplicabilidad: Esta investigación se realizó con la finalidad de encontrar 

una aplicación práctica hacia el objeto de estudio, en base a las 

garantías de efectividad que pueden llegar a tener las estrategias 

planteadas. 

 

• Consistencia: La valoración y la calidad de los datos que se expusieron 

en la presente investigación, permitieron que se responda a cada uno de 

los objetivos planteados. 

 

• Valoración de verdad: La totalidad de la información que se obtuvo, 

contó con la consecución de hechos que se recolectaron de campo. 

 

• Neutralidad: Todos los datos que fueron procesados y la recolección de 

datos, carecieron de manipulación por nuestra parte, en cuanto a 

intereses personales. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y Figura 

Relacionado al objetivo 01: Identificar las estrategias de motivación 

laboral que se emplean en la Empresa de Transportes Señor Cautivo. 

 

Tabla 6 
Estrategias de motivación laboral extrínseca 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel medio 20 54,1 

Nivel alto 17 45,9 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 1  

Estrategias de motivación laboral extrínseca 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: El 54.05% de los colaboradores ha señalado que las estrategias de 

motivación laboral extrínseca en la organización analizada se han 

encontrado en un nivel medio. Así mismo, el 45.95% de los colaboradores 

señalaron que estas estrategias se encontraron en un nivel alto. 
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Tabla 7 
Estrategias de motivación laboral intrínseca 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 1 2,7 

Nivel medio 26 70,3 

Nivel alto 10 27,0 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 2  

Estrategias de motivación laboral intrínseca 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: El 2.70% de los colaboradores ha señalado que las estrategias de 

motivación laboral intrínseca en la organización analizada se han 

encontrado en un nivel bajo. Así mismo, el 70.27% de los colaboradores 

señalaron que estas estrategias se encontraron en un nivel medio. Mientras 

que, el 27.03% de estos, expusieron que el nivel alto se ha encontrado 

presente en las estrategias de motivación laboral intrínseca. 
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Tabla 8 
Estrategias de motivación laboral trascendental 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 1 2,7 

Nivel medio 31 83,8 

Nivel alto 5 13,5 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 
 

Figura 3 

Estrategias de motivación laboral trascendental 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota:  El 2.70% de los colaboradores ha señalado que las estrategias de 

motivación laboral trascendental en la organización analizada se han 

encontrado en un nivel bajo. Así mismo, el 83.78% de los colaboradores 

señalaron que estas estrategias se encontraron en un nivel medio. Mientras 

que, el 13.51% de estos, expusieron que el nivel alto se ha encontrado 

presente en las estrategias de motivación laboral transcendental. 
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Relacionado al objetivo 02: Determinar el nivel de satisfacción de los 

colaboradores en la Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021. 
 

Tabla 9 
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión condiciones físicas 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 1 2,7 

Nivel medio 28 75,7 

Nivel alto 8 21,6 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 4 

Nivel de satisfacción laboral en su dimensión condiciones físicas 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Los colaboradores encuestados señalaron en consideración al nivel de 

satisfacción laboral en su dimensión condiciones físicas: el 2.70% señaló que 

se ha encontrado en un nivel bajo, el 75.68% señaló que se encontró en un 

nivel medio y el 21.62% señaló que se encontró en un nivel alto. 
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Tabla 10  
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión beneficios laborales 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel medio 20 54,1 

Nivel alto 17 45,9 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 
 

Figura 5 

Nivel de satisfacción laboral en su dimensión beneficios laborales  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Los colaboradores encuestados señalaron acerca del nivel de 

satisfacción laboral en su dimensión beneficios laborales: el 0.00% señaló 

que se ha encontrado en un nivel bajo, el 54.05% señaló que se encontró en 

un nivel medio y el 45.95% señaló que se encontró en un nivel alto. 
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Tabla 11 
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión políticas administrativas 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 1 2,7 

Nivel medio 26 70,3 

Nivel alto 10 27,0 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 6 

Nivel de satisfacción laboral en su dimensión políticas administrativas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Los colaboradores encuestados señalaron acerca del nivel de 

satisfacción laboral en su dimensión políticas administrativas: el 2.70% 

señaló que se ha encontrado en un nivel bajo, el 70.27% señaló que se 

encontró en un nivel medio y el 27.03% señaló que se encontró en un nivel 

alto. 
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Tabla 12  
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión relaciones sociales 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 1 2,7 

Nivel medio 31 83,8 

Nivel alto 5 13,5 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 7 

Nivel de satisfacción laboral en su dimensión relaciones sociales 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Los colaboradores encuestados señalaron acerca del nivel de 

satisfacción laboral en su dimensión relaciones sociales: el 2.70% señaló 

que se ha encontrado en un nivel bajo, el 83.78% señaló que se encontró en 

un nivel medio y el 13.51% señaló que se encontró en un nivel alto. 
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Tabla 13 
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión desarrollo personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 1 2,7 

Nivel medio 28 75,7 

Nivel alto 8 21,6 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 8 

Nivel de satisfacción laboral en su dimensión desarrollo personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Los colaboradores encuestados señalaron acerca del nivel de 

satisfacción laboral en su dimensión desarrollo personal: el 2.70% señaló que 

se ha encontrado en un nivel bajo, el 75.68% señaló que se encontró en un 

nivel medio y el 21.62% señaló que se encontró en un nivel alto. 
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Tabla 14  
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión desempeño de tareas 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel medio 18 48,6 

Nivel alto 19 51,4 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 9 
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión desempeño de tareas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Los colaboradores encuestados señalaron acerca del nivel de 

satisfacción laboral en su dimensión desempeño de tareas: el 0.00% señaló 

que se ha encontrado en un nivel bajo, el 48.65% señaló que se encontró en 

un nivel medio y el 51.35% señaló que se encontró en un nivel alto. 
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Tabla 15  
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión relación con autoridades 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 1 2,7 

Nivel medio 14 37,8 

Nivel alto 22 59,5 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 
 

Figura 10 
Nivel de satisfacción laboral en su dimensión relación con autoridades 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Los colaboradores encuestados señalaron acerca del nivel de 

satisfacción laboral en su dimensión relación con autoridades: el 2.70% 

señaló que se ha encontrado en un nivel bajo, el 37.84% señaló que se 

encontró en un nivel medio y el 59.46% señaló que se encontró en un nivel 

alto. 
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Tabla 16  
Nivel de satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Nivel medio 16 43,2 

Nivel alto 21 56,8 

Total 37 100,0 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 11 
Nivel de satisfacción laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Los colaboradores encuestados señalaron acerca del nivel de 

satisfacción laboral: el 0.00% señaló que se ha encontrado en un nivel bajo, el 

43.24% señaló que se encontró en un nivel medio y el 56.76% señaló que se 

encontró en un nivel alto. 
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3.2. Discusión de resultados 

 

Teniendo la finalidad de analizar los resultados hallados los cuales se 

están plasmando en el presente proyecto, seguidamente, planteamos los 

fundamentos en relación con ello. 

 

Relacionado al objetivo 01: Identificar las estrategias de motivación 

laboral que se emplean en la Empresa de Transportes Señor Cautivo, 

Chiclayo, 2021. 

 

En cuanto a la identificación de las estrategias de motivación laboral que 

fueron empleadas por la Empresa de Transportes Señor Cautivo, se puede 

establecer que estas cuentan con un nivel medio, debido a que la dimensión 

motivación laboral extrínseca alcanzó un nivel medio con el 54%, lo cual 

significa que no consideran buenas las condiciones de trabajo, no reciben algún 

tipo de reconocimiento por la labor que realizan. En cuanto a la dimensión 

motivación laboral intrínseca alcanzó un nivel medio con el 70,3%, lo cual refleja 

que no sienten consideración alguna por parte de empresa hacia ellos. Por 

último, con respecto a la dimensión motivación laboral transcendental alcanzó 

un nivel medio con el 83,8%, esto nos dice que no suelen participar de manera 

continua con sus compañeros para el alcance se las metas.  

 

Tiene semejanza con el estudio que realizó Delgado (2018), Lima, en su 

estudio arrojó como resultado que la variable motivación se halló en un nivel 

medio con el 78% lo que nos dice que la empresa tiene una gran posibilidad de 

mejorar la motivación de sus empleados haciendo uso de estrategias precisas 

las cuales ayuden a estimular a todo el equipo de trabajo. Por ellos llegó a la 

conclusión de que la implementación de un programa de motivación laboral 

contribuirá a la motivación de todo el personal. 
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Asimismo, podemos hacer la comparación con el estudio que realizó 

Marín y Plasencia (2017), Lima en su estudio arrojó como resultado que la 

variable motivación se halló en un nivel medio con el 49.3% puesto que los 

empleados no están siendo motivos de una manera correcta y eso lleva a que 

no se sienten comprometidos con su puesto de trabajo lo que los lleva a 

trabajar de manera desmotivada. Por lo mismo que concluyeron que es esencial 

de que motiven constantemente al personal, ya que esto permitirá que ellos se 

sientan valorados y mejoren sus niveles de motivación y satisfacción.  

 

Por último, podemos hacer la comparación con el estudio que realizó 

Chico (2018), Lima, en su estudio arrojó como resultado que la variable 

motivación se halló en un nivel medio con el 68% eso nos dice que el personal 

no está incentivado para seguir con sus labores a consecuencia del aumento de 

labores que se les establece. Llegó a la conclusión de que se debe restablecer 

su plan de motivación laboral y tomar en consideración la intervención de cada 

miembro de la entidad en el perfeccionamiento de la misma. 

 

Los mencionados estudios líneas arriba logran tener semejanza con 

nuestra investigación, puesto que analizamos la motivación en la empresa 

Señor Cautivo, en el cual logramos evidenciar que la empresa cuenta con su 

personal desmotivado y en la generalidad de los asalariados de la entidad se 

puede observar el poco interés por innovar, mejorar los procesos, desarrollar 

buenas prácticas; llegando a extremos en la que los trabajadores incumplen con 

sus tareas o llegan tarde, producto de lo insatisfechos que se encuentran con la 

empresa. 

 

Basándonos en la teoría de Herzberg citado por Castro (2018) las 

estrategias de motivación laboral son definidas como aquel conjunto de técnicas 

y/o estrategias en las que se incurre, con el deseo de poder acrecentar el índice 

de motivación de los colaboradores y de forma consecuente, contar con 

mayores rendimientos y desarrollo relacionado. 
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Referente al objetivo 02: Determinar el nivel de satisfacción de los 

colaboradores en la Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 

2021. 

 

Para el caso del nivel de satisfacción laboral en los colaboradores, se 

encontró en un nivel medio con más del 43.24% y en un nivel alto con una 

representación del 56.76%, lo cual evidenció la posibilidad de mejora que puede 

estar enmarcada dentro del ámbito organizacional. De esta forma fue que, 

Velasco (2017) planteó la necesidad que tiene toda organización de mantener a 

sus colaboradores bien organizados y con ganas de prevalecer dentro de la 

competitividad en la empresa. 

 

Para el caso de las dimensiones que conformaron a la variable 

satisfacción laboral, se puede establecer el hecho de que la dimensión de 

condiciones físicas contó con un nivel medio, en donde se alcanzó una 

representación del 75.68%. Un comportamiento similar fue el alcanzado para el 

caso de los beneficios laborales y las políticas administrativas, en donde se 

obtuvieron resultados del 54.05% y 70.27% en este mismo apartado. Mientras 

que, se expone la necesidad de que la organización cuente con mejoras, 

mediante la implementación de estrategias de motivación laboral, con la 

intención de compensar los resultados inadecuados que fueron obtenidos en las 

dimensiones de relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas 

y relación con la autoridad, para lo cual el comportamiento y la exposición 

hecha por los colaboradores, dejó en clara evidencia la posibilidad de mejora. 

 

Tiene semejanza con el estudio que realizó Urcia (2022), Pimentel, en su 

estudio arrojó como resultado que la variable satisfacción se halló en un nivel 

medio con el 52.9%, debido a que los encuestados mencionan que la entidad 

no suele reconocer su desempeño y logros que alcanzan en cada una de sus 

funciones. Es por ello que concluyó que se debe fortalecer la motivación 

cubriendo todas las necesidades de los asesores para que de esa forma se 
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logre conseguir una buena satisfacción lo cual le traerá beneficio tanta para 

empresa como para cada uno de los asesores puesto que brindaran un mejor 

desempeño en la ejecución de sus labores diarias. 

 

Asimismo, podemos hacer la comparación con el estudio que realizó 

Idrogo (2017), Pimentel, en su estudio arrojó como resultado que la variable 

satisfacción se halló en un nivel medio con el 68.75% lo que nos demuestra que 

los trabajadores aún necesitan de buenas estrategias de motivación a fin de 

alcanzar un alto grado. Por lo mismo fue que logró llevar a cabo la táctica de 

motivación basada en la dinámica del curso que favorezca con la satisfacción 

de los ayudantes para que de esa manera se pueda evitar pérdidas para la 

empresa y desgaste para los colaboradores. 

 

Los mencionados estudios líneas arriba logran tener semejanza con 

nuestra investigación, puesto que analizamos la satisfacción laboral en la 

empresa Señor Cautivo, en el cual logramos evidenciar que la empresa cuenta 

con su personal insatisfecho producto de que en los últimos años la compañía 

dejó de lado el reconocimiento del colaborador y se ha enfocado más en su 

estabilidad, es por ello que la desmotivación ha sido un problema que ha ido 

causando insatisfacción en ellos, logrando que sus labores terminen siendo 

deficientes, creando inestabilidad en ellos. 

 

Basándonos en la teoría de Locke (1976) quien llegó a plantear que la 

satisfacción laboral es el resultado de la diferencia entre lo que los 

colaboradores esperan de su empleo y lo que consiguen ciertamente, medido 

por el valor que tengan estos efectos. Locke precisa entonces la satisfacción 

laboral como “...una etapa afectiva positiva o placentera a consecuencia de las 

vivencias laborales del ser humano.” 
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3.3. Aporte Práctico 

 

Estrategias de motivación laboral para mejorar la satisfacción de los colaboradores 

en la Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 2021 

 

3.3.1. Presentación de la propuesta 

La motivación laboral es una estrategia actual para mejorar la productividad de 

las organizaciones y aumentar el progreso de los subordinados en tanto que se 

satisface sus carencias en su entorno laboral. La motivación laboral, se basa en 

impactar los sentidos de los trabajadores de la entidad, basándose en el 

mejoramiento de las condiciones de trabajo, los beneficios e implementar sistemas 

de comunicación competente entre las áreas de trabajo y empleados de la misma 

área, en la misma jerarquía o entre asalariados – gerente. En ese marco si la 

empresa de transportes Señor Cautivo, hace uso de estrategias de motivación 

laboral y mejora sus condiciones de trabajo, se puede lograr un nivel de satisfacción 

laboral positivo en los colaboradores de la empresa, que promueva a incrementar su 

desempeño y que se vea reflejado en el valor de los servicios que esta brinda.  

Asimismo, la motivación laboral también considera, que las políticas de la 

empresa se alineen a sus metas, de modo, que se sientan identificados, útiles y 

satisfechos con su trabajo, asimismo, respetar sus horarios de modo que no perciban 

un descontento con la empresa y sientan que están siendo explotados. De acuerdo 

con las propuestas que considera la motivación laboral, es necesario que la Empresa 

de Transportes Señor Cautivo, implemente una propuesta motivacional que 

consienta la participación apropiada entre las áreas internas de la compañía, a fin de 

que ellos mismos alcance a reconocer su significación y se funden con la misión – 

visión de esta. 

3.3.2. Fundamentación 

En la presente propuesta, Castro (2018) ha señalado que los procesos de 

lograr la satisfacción del trabajador se ven directamente relacionados con las 
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actividades de mejoras en las condiciones de trabajo implementadas por la unidad 

gerencial de la compañía. 

De manera que, es de suma trascendencia que la empresa garantice 

actividades de calidad, ambientes de trabajo adecuado y un sistema de 

comunicación eficiente, con el fin de superar las expectativas que perciben los 

trabajadores. Para el autor, no se puede considerar la satisfacción del trabajador, sin 

previamente no se encuentra unas condiciones adecuadas de trabajo. 

3.3.3. Objetivos 

Objetivo General 

- Establecer las estrategias de motivación laboral para mejorar la satisfacción 

de los colaboradores en la Empresa de Transportes Señor Cautivo, Chiclayo, 

2021. 

Objetivos Específicos 

- Desarrollar estrategias de motivación extrínseca a fin de optimizar la 

satisfacción del equipo de trabajo en la Empresa de Transportes Señor 

Cautivo, Chiclayo, 2021. 

 

- Desarrollar estrategias de motivación intrínseca a fin de optimizar la 

satisfacción del equipo de trabajo en la Empresa de Transportes Señor 

Cautivo, Chiclayo, 2021. 

 

- Desarrollar estrategias de motivación trascendental a fin de optimizar la 

satisfacción del equipo de trabajo en la Empresa de Transportes Señor 

Cautivo, Chiclayo, 2021. 
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3.3.4. Desarrollo de la propuesta 

 

A. Estrategia - Motivación Extrínseca 

1. Reconocimiento empleado del mes 

Proponemos se ponga en práctica el reconocimiento al empleado del mes, en 

donde les concedan incentivos tangibles como intangibles a los empleados, pues 

esto asegurará que el personal se sienta motivado y a su vez generen un sentimiento 

de compromiso hacia la empresa, puesto que al sentirse reconocidos por el esfuerzo 

que realizan aumentará su compromiso y lealtad, asimismo aumentaremos la moral 

de los mismos lo cual traerá consigo satisfacción en el personal. 

Tabla 17  
Estrategia – Motivación Extrínseca 

Actividad Descripción Duración 
Periodo de 
ejecución 

Responsable 

Objetivos 
cumplidos 

Retribuir la responsabilidad 
y eficacia en cuanto al 
cumplimiento de los 

objetivos propuestos por la 
empresa 

30’ Mensual 
Talento 
Humano 

Asistencia 
regular 

Retribuir al empleado que 
cuente con menos faltas y 

tardanzas 

Compromiso y 
Rendimiento 

Retribuir a los empleados 
que en todo el mes hayan 
tenido buen rendimiento y 

compromiso hacia la 
empresa y funciones 

Gran servicio al 
cliente 

Retribuir al empleado que 
logre el mayor número de 
comentarios por parte de 

los clientes 

Fuente: Elaboración propia 
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Para llevar a cabo dicho plan cada fin de mes se emplearán 30’ al finalizar la 

jornada laboral para dar a conocer quién es el empleado del mes, el encargado de 

anunciar y retribuir al empleado será el área de talento humano quien se tomará un 

tiempo prudente de 30’ para llevar a cabo dicha acción brindándole al empleado los 

incentivos. 

Tabla 18  
Presupuesto 

Incentivo Cantidad Monto Mensual Monto Anual 

Anuncio del empleado del 
mes 

Post en las redes 
sociales 

- - 

La oportunidad de salir 
temprano 

1 vez a la semana - - 

Una sesión de masaje en 
un spa 

1 (unidad) S/. 50.00 S/. 600.00 

Una visita a una barbería 
o salón de belleza 

1 (unidad) S/. 50.00 S/. 600.00 

Pines conmemorativos 
para que demuestren su 

orgullo y 
un cuadro de honor 

1 (unidad) S/. 4.00 S/. 48.00 

Total  S/. 104.00 S/. 1,248.00 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 12. Flyers de reconocimiento 
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B. Estrategia - Motivación Intrínseca 

1. Reunión Participativa 

Planteamos se lleve a cabo reuniones en las cuales participe todo el personal 

de la empresa con el propósito de que los subordinados puedan conectar con sus 

empleadores y así implantar una comunicación clara. Adicionalmente se busca llegar 

a conocer las inquietudes del personal, así como también las opiniones de cada uno 

de ellos. 

Tabla 19  
Estrategia – Motivación Intrínseca 

Actividad Descripción Duración 
Periodo de 
ejecución 

Responsable 

Reunión 
Participativa 

Abordar temas sobre algún 
problema que se esté 

presentando en ese momento 

30’  Quincenal Administrador 

Plantear soluciones ante 
inconvenientes presentados 

Solicitar opiniones y/o 
sugerencias al personal 

Realizar retroalimentaciones 

Fuente: Elaboración propia 

 

Para llevar a cabo dicho plan cada quincena al finalizar la jornada laboral se 

tomará 30’ para abordar temas sobre algún problema que se esté presentando y a su 

vez brindar soluciones. Asimismo, este tipo de reuniones también permitirá que el 

personal emita opiniones acerca de temas que se aborden y también se busca 

realizar retroalimentaciones con el fin de mejorar con el flujo de comunicación. 
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2. Cursos Formativos 

Planteamos se lleve a cabo cursos formativos el cual permita al personal 

poder obtener mayor conocimiento acerca de un programa el cual le ayudará en el 

desenvolvimiento de sus actividades diarias, esto permitirá disminuir los errores y 

permitirá también que el personal se desarrolle de manera intelectual como personal. 

El curso que se dictará es acerca de la herramienta básica Microsoft Excel 

nivel intermedio puesto que se explicará a mayor magnitud sobre las funcionalidades 

que esta posee, el tiempo estimado en el cual se impartirán las clases es de mes y 

medio y esto a cargo de un experto para que pueda brindar las clases. 

 

Tabla 20  
Presupuesto 

Curso Cantidad 
Valor 

Unitario 
Monto Total Monto anual 

Microsoft Excel 
Intermedio 

1 mes y 
medio 

S/. 300 S/. 450 S/. 450.00 

Total    S/. 450.00 

Fuente: Elaboración propia 
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C. Estrategia – Motivación Trascendental 

1. Talleres motivaciones y capacidad de relacionarse 

Proponemos se realicen talleres y conferencias motivacionales a fin de que el 

personal posea una mayor motivación para el desarrollo de actividades en el día a 

día, a su vez conseguir de que estos logren desarrollar la capacidad de relacionarse 

y que esta sea la destreza base para constituir lazos y confianza entre compañeros 

para reforzar y aumentar la relación interpersonal entre ellos. Además de que 

desarrollen habilidades como la integración, unión, comunicación y entre otras. 

Tabla 21  
Estrategia - Motivación Trascendental 

Actividad Descripción Duración 
Periodo de 
ejecución 

Responsable 

Taller: 
Capacidad de 
relacionarse 

Exponer la importancia 
de las relaciones 
interpersonales 

1 horas 6 meses 
Experto en el 

tema 
Proveer materiales con 

información sobre el 
tema en mención 

Realizar dinámicas 
grupales 

Taller 
motivacional 

para fomentar 
el trabajo en 

equipo 

Orientar al personal 
para solucionar 

problemas personales y 
grupales 

1 horas 6 meses 
Experto en el 

tema 

Fuente: Elaboración propia 
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Para llevar a cabo dicho plan el encargado de la proyección y realización de 

esta estrategia será la oficina de talento humano, quien se encargará de que se 

desarrollé dicha actividad.  

 

Tabla 22.  
Presupuesto 

Detalle Cantidad Valor Monto anual 

Asesor 1 (unidad) S/. 300.00 S/. 600.00 

Total   S/. 600.00 
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3.3.5. Presupuesto 

Tabla 23  
Presupuesto de la propuesta de estrategias de motivación laboral 

Estrategias Actividades 
Periodo de 
ejecución 

Responsable Presupuesto 

Reconocimiento 
empleado del mes 

Objetivos cumplidos 
 

Asistencia regular 
 

Compromiso y 
Rendimiento 

 
Gran servicio al cliente 

Mensual 
Talento 
Humano 

S/. 1,248 

Reunión Participativa 
Reunión con todo el 

personal 
Quincenal Administrador - 

Cursos Formativos 
Clase de Microsoft Excel 

Intermedio 
1 mes y medio 

Experto en el 
tema 

S/. 450.00 

Talleres motivaciones y 
capacidad de relacionarse 

Taller: Capacidad de 
relacionarse 

 
Taller motivacional para 
fomentar el trabajo en 

equipo 

6 meses 
Experto en el 

tema 
S/. 600 

Total    S/. 2,298 

 

Del presupuesto se hará cargo la empresa mencionada, dado que al poner en marcha la propuesta conseguirán 

motivarlos y eso consentirá obtener alto índice de satisfacción. 
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3.3.6. Cronograma de actividades 

 

Tabla 24  
Cronograma de actividades 

Estrategias Actividades 
Periodo 

En Fe Ma Ab Ma Ju Jul Ago Sep Oct Nov Dic 

Reconocimiento empleado 
del mes 

Objetivos cumplidos 

x x x x x x x x x x x x 
Asistencia regular 

Compromiso y Rendimiento 

Gran servicio al cliente 

Reunión Participativa Reunión con todo el personal x x x x x x x x x x x x 

Cursos Formativos 
Clase de Microsoft Excel 

Intermedio 
  x x         

Talleres motivaciones y 
capacidad de relacionarse 

Taller: Capacidad de 
relacionarse 

x x x x x x x x x x x x 

Taller motivacional para 
fomentar el trabajo en equipo 

 x      x     

Fuente: Elaboración propia 
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3.3.8. Monitoreo y evaluación del plan de acción 

Se llevó a cabo la creación de estrategias que ayuden a motivar a todo 

personal, así como también se detalló cada actividad, la fecha en el que se 

llevará a cabo y se especificó el o los responsables de cumplir con lo propuesto. 

Todo ello con la finalidad de lograr una mejora en cuanto a la motivación, ya que 

eso consentirá que la satisfacción de los subordinados sea optima consintiendo 

que la empresa cuente con un personal altamente calificado. 

Adicionalmente, para medir el grado de satisfacción del personal en 

proporción a los numerosos elementos de su trabajo se estará empleando una 

encuesta de satisfacción, éste será de gran apoyo para darnos cuenta si las 

estrategias están dando resultados. 
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3.3.9. Costo Beneficio de la propuesta 

Teniendo en cuenta los datos aproximados ofrecidos por el gerente de la 

Empresa de Transporte Señor Cautivo, conocimos los ingresos anuales del periodo 

2020 al 2022. No obstante, si aplican la propuesta se predice que para el año 

siguiente los ingresos incrementen en un 10%, considerando que la propuesta tiene 

un costo total de S/. 2,298.00 

Tabla 25.  
Ingresos - Egresos 

 

Tabla 26.  
Costo/Beneficio 

Análisis de Costo Beneficio 

BENEFICIO S/ 13,199,125.58 

COSTO S/ 8,725,646.11 

BENEFICIO/COSTO 1.51 

 

En consecuencia, contamos con un beneficio total de S/ 13,199,125.58 y con 

un costo total de S/ 8,725,646.11, dejándonos como resultado un costo – beneficio 

mayor a 1, de manera que logramos asegurar que el proyecto es viable puesto que, 

por cada sol invertido se logrará adquirir un beneficio de S/. 1.51 

  

  2020 2021 2022 2023 

INGRESOS S/        3,543,746.98 S/    3,937,496.64 S/    4,474,428.00 S/    4,921,870.80 

EGRESOS S/        2,342,270.30 S/    2,602,522.56 S/    2,957,412.00 S/    3,255,451.20 

INGRESOS - EGRESOS S/        1,201,476.67 S/    1,334,974.08 S/    1,517,016.00 S/    1,666,419.60 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1. Conclusiones 

 

En cuanto a las estrategias de motivación para mejorar la satisfacción de 

los colaboradores, se concluyó que estas no solo han buscado contar con la 

meta de mantener la productividad, sino que han coincidido con la búsqueda de 

mayores niveles de satisfacción, relacionadas con la apreciación por el trabajo, 

en coherencia con la mejora de los ambientes laborales y los instrumentos que 

se colocaron para que puedan disponer de cada uno de los colaboradores. 

 

Concluimos que, el nivel de satisfacción laboral fue medio con un nivel de 

representación del 43.24%, el cual se ha debido a comportamientos similares 

relacionados con las condiciones físicas de trabajo, beneficios laborales, 

incurriendo en la necesidad de contar con la aplicación de políticas 

administrativas que hayan podido mantener una predisposición positiva en 

cuanto a las relaciones sociales entre colaboradores que promuevan el 

desempeño de estos. 

 

Para finalizar, creamos las estrategias para motivar a todo el personal, 

entre ellos tenemos: el “Reconocimiento al empleado del mes” para la 

estrategia de motivación extrínseca; “Reunión Participativa” y “Cursos 

Formativos” para la estrategia de motivación intrínseca y “Talleres motivaciones 

y capacidad de relacionarse” para la estrategia de motivación trascendental, 

obteniendo un presupuesto de S/. 2,298 el cual se hará cargo la empresa 

mencionada, dado que al poner en marcha la propuesta conseguirán motivarlos 

y eso consentirá obtener alto índice de satisfacción. 
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4.2. Recomendaciones 

 

Recomendamos al gerente de talento humano de la empresa de 

transportes Señor Cautivo, el evaluar la implementación de las estrategias de 

motivación intrínsecas como: reunión participativa y cursos formativos, 

centradas en el desarrollo de habilidades como la comunicación positiva, 

conocimiento, resolución de problemas y la apreciación por el trabajo, con el 

objetivo de corregir de manera relevante el nivel de satisfacción de los 

colaboradores y de forma consiguiente su productividad. 

 

Recomendamos se pueda medir la satisfacción de todo el personal de 

manera consecutiva, con la intensión de conocer cuales son los factores que 

influyen en la satisfacción de los mismos, de esa manera se pueda detectar a 

tiempo y aplicar las estrategias que ayuden a evitar la insatisfacción de los 

subordinados. 

 

Finalmente, se recomienda al gerente general, incluir dentro del 

presupuesto del año 2022, la promoción y aplicación del conjunto de estrategias 

diseñadas en la presente investigación, con la intención de poder promover un 

adecuado clima organización en la empresa y de forma consecuente, generar 

que el nivel de satisfacción alto que desarrollen los colaboradores pueda 

generar el ofrecimiento de un servicio de mayor calidad. 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 

 

Problema Objetivos Hipótesis  
Variable y 

dimensiones 
Metodología 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
¿En qué medida las 
estrategias de motivación 
laboral permitirán mejorar 
la satisfacción de los 
colaboradores en la 
Empresa de Transportes 
Señor Cautivo, Chiclayo, 
2021? 

 
Objetivo general  
Proponer estrategias de 
motivación laboral para mejorar 
la satisfacción de los 
colaboradores en la Empresa 
de Transportes Señor Cautivo, 
Chiclayo, 2021. 
 
Objetivos Específicos 
Identificar las estrategias de 
motivación laboral que se 
emplean en la Empresa de 
Transportes Señor Cautivo, 
Chiclayo, 2021. 
 
Determinar el nivel de 
satisfacción de los 
colaboradores en la Empresa 
de Transportes Señor Cautivo, 
Chiclayo, 2021. 
 
Establecer las estrategias de 
motivación laboral para mejorar 
la satisfacción de los 
colaboradores en la Empresa 
de Transportes Señor Cautivo, 
Chiclayo, 2021. 

 
H1: Las estrategias de 
motivación laboral 
mejoran la satisfacción 
de los colaboradores en 
la Empresa de 
Transportes Señor 
Cautivo, Chiclayo, 2021. 
 
H0: Las estrategias de 
motivación laboral no 
mejoran la satisfacción 
de los colaboradores en 
la Empresa de 
Transportes Señor 
Cautivo, Chiclayo, 2021. 

 
Variable 
Independiente: 
Estrategias de 
Motivación laboral 
 
Dimensiones: 
Motivación extrínseca 
Motivación intrínseca 
Motivación trascendental 
 
Variable 
Independiente: 
Satisfacción laboral 
 
Dimensiones: 
Condiciones físicas 
Beneficios laborales 
Políticas administrativas 
Relaciones sociales 
Desarrollo personal 
Desempeño de tareas 
Relación con la 
autoridad 

 
Tipo de investigación 
Enfoque Cuantitativo 
Tipo descriptivo - 
propositiva 
Diseño no experimental. 
 
Población y muestra   
37 trabajadores 
 
Técnica e instrumento 
de recolección de 
datos  
Encuesta – 
Cuestionario 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 02: Formato del cuestionario 
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Anexo 03: Validación de instrumentos 
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Anexo 04: Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigación 
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Anexo 05: Resolución de Proyecto 
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Anexo 06: T1 
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Anexo 07: Fotos de aplicación de la encuesta 
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Anexo 08: Reporte TURNITIN 
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Anexo 09: Acta de originalidad 


