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Resumen 

 

El presente estudio tuvo como objetivo principal Determinar la relación entre la 

motivación de los empleados y la satisfacción laboral en la Facultad de 

Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Señor de Sipán, 2020. 

Respecto a la metodología, fue de tipo básica, nivel correlacional de diseño no 

experimental transversal y con un enfoque cuantitativo; la muestra fue de 42 

colaboradores de la facultad y se utilizó un cuestionario con escala Likert. En 

cuanto a los hallazgos se encontró relación entre las variables objeto de estudio 

(p < 0,05); esto significa que, a medida que los colaboradores estén motivados 

demostrarán mayor satisfacción en su centro laboral. 

 

Palabras Clave: motivación laboral, satisfacción laboral.  
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Abstract 

 

The main objective of the present study was to determine the relationship 

between employee motivation and job satisfaction in the Faculty of Engineering, 

Architecture and Urbanization of the Señor de Sipán University, 2020. Regarding 

the methodology, it was of a basic type, correlational level of non-experimental 

cross-sectional design and with a quantitative approach; the sample consisted of 

42 collaborators from the faculty and a Likert scale questionnaire was used. 

Regarding the findings, a relationship was found between the variables under 

study (p <0.05); This means that, as employees are motivated, they will show 

greater satisfaction in their workplace. 

 

Keywords: job motivation, job satisfaction 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática 

 

1.1.1. A nivel mundial 

Los colaboradores constituyen un recurso esencial para toda 

organización. En todo el mundo, innumerables organizaciones tiene en su 

mayor parte una dependencia de los servicios de los empleados para lograr 

los objetivos. Así como los empleadores tienen especial interés en garantizar 

la participación de los trabajadores para lograr sus propósitos, es igualmente 

importante que las condiciones de trabajo del personal sean lo 

suficientemente favorables para garantizar que los insumos sean receptivos. 

En otras palabras, es imperativo motivar a los empleados para que se 

esfuercen más en el trabajo y, por ende, estén más satisfechos (Charles & 

Duffour, 2021). 

1.1.2. A nivel internacional 

Las bibliotecas de las universidades de Ghana se ha evidenciado que 

en ningún momento tienen la necesidad de una atención a la motivación del 

personal (Charles & Duffour, 2021). Pese a existir esquemas de motivación 

en las universidades (públicas y privadas), no es disfrutado de manera 

equitativa por todas las categorías de personal.  

Del mismo modo, Abdul-Aziz y Salam (2018) mencionaron que, trabajar 

como docente en una institución privada de educación superior se hizo 

ampliamente utilizado en Irak y Kurdistán porque el gobierno se enfrenta a 

problemas económicos y los salarios no se pagan regularmente a veces, por 

lo que la mayoría de los profesores prefieren trabajar en universidades 

privadas como tiempo parcial o tiempo completo. Para tener éxito, la 

universidad necesita el compromiso organizacional de los empleados, que 

incluye el compromiso de actuar hacia las metas de la universidad, una 

persona en el Staff Académico que está satisfecho con su trabajo puede 

mostrar un mayor compromiso hacia el logro de las metas universitarias y no 

cambiará fácilmente de trabajo. 

1.1.3. A nivel nacional 

En el contexto nacional, Almeida (2018), mencionó que, las 

organizaciones hoy poseen ciertos problemas involucrados con la motivación 
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de sus aliados, para que pongan más energía en el desarrollo de ocupaciones. 

En los últimos años, las organizaciones han buscado mejorar todos los días 

su competitividad y apostar por la optimización continua, sin embargo, todo es 

dependiente de la calidad de los bienes de los que disponen. Para toda 

organización el asunto de la motivación es bastante cauteloso, pues los 

empleados que permanecen motivados se verán reflejado en los servicios 

prestados. 

 Continuando con Najarro (2017), quien dijo que históricamente se han 

producido diferentes cambios en el sistema de recursos humanos 

organizacionales, en especial en el campo de bienes humanos de la 

compañía. Dichos desarrollos ocurren pues el sentido y los conceptos de 

recursos humanos han cambiado de forma significativa en varios puntos. Los 

individuos forman parte de la máquina, son sencillos de modificar y 

ocasionalmente participan. No obstante, actualmente, el responsable de la 

organización de administración comprende paulatinamente que se necesita 

examinar dichos sistemas artificiales a partir de otro ángulo para lograr 

ajustarse a las novedosas condiciones del mercado empresarial, ya que esto 

puede orientar a sus empleados a laborar de manera espontánea y con más 

calidad. Es fundamental estar satisfecho en su campo de trabajo. 

1.1.4. A nivel local 

 En el entorno es posible mencionar de forma local que, el servicio 

prestado en un entorno universitario dependerá de la motivación y satisfacción 

de los colaboradores. En las instituciones universitarias, es fundamental 

ofrecer al personal condiciones laborales (como el buen sueldo, beneficios, 

capacitaciones, etc.) que contribuyan a que se sienta cómodo en su ambiente 

de trabajo y demuestren sus capacidades y una óptima atención al cliente. 

Cabe señalar que la Facultad de Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo 

de la Universidad Mr. de Sipán; todavía no ha desarrollado un trabajo de 

averiguación sobre la interacción entre la motivación y la satisfacción gremial 

de las personas que trabajan en la Facultad de Ingeniería, Arquitectura y 

Urbanismo. 
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1.2. Trabajos previos 

1.2.1. A nivel internacional 

Stankovska et al. (2017) investigaron sobre la posible relación 

entre la motivación y la satisfacción laboral entre el personal académico. 

Los resultados indicaron que los colaboradores estaban altamente 

motivados con su trabajo. Al mismo tiempo, se demostró que los 

académicos con respecto a su salario estaban más satisfechos, colegas  de 

trabajo, promoción, procedimientos operativos y supervisión, pero 

mostraba su ausencia de satisfacción con respecto al  beneficio 

complementario, la recompensa contingente, la naturaleza del trabajo y la 

comunicación. 

Abdul-Aziz y Salam (2018) identificaron los factores que inciden 

en la satisfacción laboral del personal académico de dos universidades 

privadas. Se indicó que había una relación positiva entre la seguridad en el 

trabajo, las recompensas financieras, el empoderamiento y la satisfacción 

en el trabajo; por lo tanto, apoyó la hipótesis, la seguridad en el trabajo 

encontró el factor de mayor efecto en la satisfacción en el trabajo durante 

esta investigación, las recompensas financieras el segundo efecto más alto 

en la satisfacción en el trabajo. Las universidades deben tomar en cuenta 

que el personal académico juega un papel importante; por ello, deben 

brindar un buen ambiente y condiciones de trabajo para que el personal 

sea leal y satisfactorio, lo que conducirá al éxito de las instituciones. 

Idiegbeyan-ose et al. (2019) indagaron la relación entre la 

motivación y la satisfacción laboral de las bibliotecas universitarias en 

Nigeria. Los resultados muestran que la satisfacción laboral del personal 

de la biblioteca fue baja, mientras que su nivel de motivación fue alto. El 

hallazgo también reveló relación entre las variables de motivación y 

satisfacción laboral. (r = 0,036, N = 305, P <0,05). Por lo tanto, el estudio 

concluyó y recomendó que el personal fuera más reconocido y motivado en 

términos de motivación intrínseca, lo que eventualmente aumentará su 

satisfacción. El éxito de toda institución  se fundamenta en el capital 

humano; las organizaciones pueden experimentar baja productividad, alto 

desgaste del personal e inestabilidad debido al desempeño insatisfactorio 

de los empleados cuando están descontentos e infelices. 
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Pham et al. (2021) en el estudio objetivo fue examinar la relación 

entre varios tipos de motivación y satisfacción, así como las intenciones de 

rotación de los profesores de las universidades públicas. La evidencia 

confirma la alta correlación entre la motivación intrínseca y la satisfacción 

de los profesores universitarios; con respecto a la motivación extrínseca, 

se encuentra que la regulación extrínseca (material) tiene una influencia 

positiva en la satisfacción, lo que significa que las recompensas 

económicas y la seguridad laboral conducirán a su satisfacción, mientras 

que la regulación introyectada es una fuente de insatisfacción. Los 

resultados también evidencien que la motivación intrínseca se correlaciona 

negativamente con las intenciones de rotación. Una persona que está 

interesada en el trabajo en sí tiene menos probabilidades de dejar su 

trabajo debido a una gran pasión por él.  

 

Ali y Anwar (2021) analizaron el nivel de satisfacción y motivación 

laboral de los empleados. También se ocupa del efecto que la cultura tiene 

sobre la satisfacción de los empleados. Los resultados muestran que la 

compensación como motivación tiene una influencia positiva significativa 

en la satisfacción laboral a un nivel del 5%. La Gestión de Recursos 

Humanos es cada vez más importante en el negocio hoy en día, porque las 

empresas deben asegurarse de que la satisfacción de los empleados sea 

alta, lo cual es una condición previa para aumentar la productividad, la 

capacidad de respuesta, la calidad y el reconocimiento del servicio. 

 

1.2.2. A nivel nacional 

Yarahuamán (2017) midió el nivel de satisfacción laboral para luego 

diseñar una propuesta de mejora. Se encontró un nivel regular de 

colaboradores satisfechos, siendo necesario implementar acciones de 

mejora para que los trabajadores demuestren una mejor atención a los 

usuarios. Cabe señalar que, el personal no se siente completamente 

valorado o motivado en la empresa, porque no reconocen sus logros; 

además, no se sienten satisfechos con los sueldos y bonos de 

reconocimiento. 
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Quispe (2018) determinó el nivel de la satisfacción laboral en una 

entidad de Cusco, y encontró que el 96.6% están medianamente 

satisfechos, siendo fundamental proponer acciones de mejora para que el 

personal se sienta valorado. Por otro lado, los factores como condiciones 

laborales, relaciones interpersonales, políticas de la empresa, naturaleza 

de trabajo obtuvieron un promedio regular, quedando en evidencia que el 

personal no está satisfecho y no se sienten motivado a realizar sus 

actividades. 

Ascorbe (2018) en su tesis determinó la relación entre la motivación 

y satisfacción laboral. Se demostró relación entre las variables 

mencionadas (p < 0,05) y evidencio un nivel alto de motivación y 

satisfacción laboral (98,6% y 70,8%, respectivamente). Es clave que la 

empresa refuerce sus estrategias continuamente, pese haber obtenido 

puntajes altos. 

Vergel (2020) indagó la relación entre la motivación y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de una empresa de Ica. Los hallazgos 

demostraron dicha relación (r=,252; p= ,010); además, existe relación 

entre las dimensiones desmotivación, regulación externa, regulación 

introyectada y regulación identificada con la satisfacción laboral; esto 

implica que, a medida que el colaborador se siente motivado en su 

empresa estará más satisfecho. 

1.2.3. A nivel local 

Idrogo (2017) realizaron una estrategia de motivación para 

aumentar el nivel de satisfacción de los colaboradores. Se determinó  que 

el 96.9% de trabajadores presentaron una motivación regular y el 68,75% 

también presentaron una satisfacción regular. Asimismo, se determinó 

que la relación entre las variables objeto de estudio; esto implica que, las 

acciones de mejora sobre la motivación en el personal contribuirán a que 

los colaboradores se sientan más cómodos en su área y demuestren 

mejor sus capacidades. 

Burga y Wiesse (2018) indagaron sobre la motivación en el 

personal administrativo de una empresa de Lambayeque y encontraron 

que, gracias al buen desempeño de la capacitación y las correctas 
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interacciones interpersonales, la organización ha mostrado suficiente 

motivación para producir el mejor ambiente gremial a los colaboradores. 

El personal administrativo indicó que se necesita prestar atención a su 

remuneración y el funcionamiento gremial de la empresa es conveniente 

ya que los trabajadores creen que los productos y servicios otorgados son 

adecuados; su productividad es alta y poseen un manejo y una reacción 

beneficiosa hacia la compañía en términos de productividad. 

Arrué (2019) determinaron la relación entre la motivación y 

satisfacción laboral, los colaboradores. Los hallazgos demostraron la 

relación entre las variables; además, las dimensiones trabajo en sí, vida 

personal, relaciones con superiores, seguridad, logro y responsabilidad 

generan mayor satisfacción en los colaboradores. Por otro lado, se 

determinó un nivel regular de satisfacción en los colaboradores, siendo 

necesario que las autoridades encargadas como el área de recursos 

humanos establezcan un plan de mejora. 

Carhuatanta y Rodríguez (2020) estudiaron la motivación y la 

satisfacción laboral en un colegio nacional de Chiclayo y se encontró que, 

la motivación causa impacto en la satisfacción de los colaboradores; 

además, se debe brindar al personal la motivación necesaria ofreciendo 

adecuadas relaciones interpersonales, la comunicación, la confianza y el 

trabajo en equipo. También, es necesario brindarles capacitaciones, 

incentivos y mejoras de la infraestructura de la institución. 

Cabellos (2020) evaluó la motivación y satisfacción laboral en una 

organización y se encontró que, existe influencia; esto significa que, al 

ofrecer recompensas o estímulos que favorezcan a los colaboradores, 

éstos demostrarán una mayor satisfacción en su trabajo. Por lo tanto, es 

requisito motivar mediante factores intrínsecos o extrínsecos como las 

capacitaciones, el sueldo, relación con el supervisor, etc. Además, las dos 

variables obtuvieron un promedio regular porque consideran su jornada 

laboral excesiva y sus actividades monótonas; asimismo, la institución 

debe priorizar acciones de mejora sobre la problemática. 
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1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. La motivación laboral 

1.3.1.1. Teorías relacionadas a la motivación y satisfacción 
laboral 

Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow: La teoría 

explica cinco niveles de necesidad que siguen una jerarquía. La necesidad 

del siguiente nivel surge con el cumplimiento de la necesidad anterior; las 

siguientes son las necesidades fisiológicas, necesidad de seguridad y 

protección, necesidad social, autoestima y auto actualización (Varma, 

2017). 

Teoría de los dos factores de Herzberg: La teoría establece que 

hay ciertos factores en la organización entorno que, si está presente, será 

para motivar a los empleados y ciertos factores, si están disponibles, 

pueden satisfacer a los empleados, pero si no los hay, no conducirán a la 

insatisfacción (Varma, 2017).  

Cabe señalar que, la teoría de los dos factores, la motivación es la 

variable más fuerte en correlación con la satisfacción laboral; por ello, 

Herzberg argumentó que, para incrementar la satisfacción además de 

ciertos  factores de motivación que se tiene que  mejorar (Mohammed et 

al., 2017). 

Teoría del reforzamiento: Según Venugopal (2007), la 

teoríasugiere que la conducta humana puede aclararse en cuanto a los 

resultados pasados positivos o negativos de esa conducta. Esta teoría es 

genuinamente un enfoque conductista en el que se puede ver que el 

refuerzo condiciona la conducta. El comportamiento repetitivo al que los 

individuos se han acostumbrado creará resultados deseables. 

Teoría de la equidad: como lo indica Venugopal (2007), esta teoría 

expresa que la equidad ocurre cuando la proporción del resultado de una 

persona a sus fuentes de datos se iguala con la proporción de el 

rendimiento de otra persona a los insumos. Aquí, las fuentes de datos 

(formación, bienestar económico, capacidades, edad, posiciones 

jerárquicas) y los rendimientos (recompensas, por ejemplo, salario, avance, 

el entusiasmo inherente por la actividad) dependen de la percepción del 

individuo. 
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1.3.1.2. Definición de la motivación laboral 

La motivación es el impulso interno que empuja a las personas a 

actuar o actuar. Las teorías específicas pueden tener como objetivo un 

conjunto variable de factores que influye en la motivación (Harder, 2008), 

pero muchos investigadores están de acuerdo en que la motivación es el 

proceso psicológico que conduce a la conducta y este proceso no puede 

medirse ni observarse directamente (Locke & Lethem, 2004). Colquitt 

(2009) explicó que la motivación es una consideración crítica, porque el 

desempeño laboral es función de dos factores: la motivación y la capacidad. 

Como indica Lai (2011), la motivación se refiere a aquellos 

elementos que desencadenan una conducta que es descrita por el 

entusiasmo y la voluntad. La motivación intrínseca proviene de la 

gratificación, intriga o deleite de una persona, mientras que la motivación 

extrínseca es administrada por las posibilidades de fortalecimiento. 

Además, Lai (2011) expresó que las necesidades de motivación también 

tienen que ver con el acopio de convicciones, observaciones, cualidades, 

intereses y actividades decididamente relacionadas. 

El aumento de los niveles de motivación es clave en una 

organización. El desenvolvimiento de políticas de compensación tiene un 

rol de gran importancia en motivar a la fuerza laboral para que entregue 

niveles altos de desempeño, esfuerzo discrecional y contribución (Ali & 

Anwar, 2021). La motivación generalmente inicia cuando se identifica una 

necesidad que falta satisfacer. Por consecuente se establece una meta a 

alcanzar y de esa manera satisfacer la necesidad. Se pueden establecer 

incentivos y recompensas para que las personas logren mejor la meta 

dada. El contexto social también afectará el nivel de motivación (Anwar & 

Shukur, 2015). 

1.3.1.3. Dimensiones 

          Se ha considerado las siguientes dimensiones: 

   Salarios y beneficios: Se ha comprobado que una manera de de 

motivar al trabajador es mediante la remuneración, con la finalidad de 

maximizar su potencial, así como su compromiso, desempeño, e incluso su 

satisfacción. Influiye en el comportamiento de los trabajadores, así como 
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atraer y aumentar la intención de permanecer y conducir a un mayor 

desempeño (Kee et al., 2016).   

   Condiciones de trabajo: Como indica Frame (2004), “se 

caracterizan por el lugar de trabajo de los empleados, los instrumentos de 

trabajo, el trabajo en sí, el enfoque de asociación y los principios 

autorizados” (p. 9). Arnold y Feldman (1996) mencionaron los siguientes 

factores agregando: “temperatura, iluminación, ventilación, limpieza, 

clamor, horas de trabajo y activos son algunas características de las 

condiciones de trabajo” (p. 30). 

Robbins y Judge (2009) defienden que “las condiciones de trabajo 

afectarán la realización del trabajo, ya que los representantes están 

preocupados por un lugar de trabajo físico agradable” (p. 11). Por lo tanto, 

esto generará un nivel más positivo de satisfacción laboral (Charles & 

Duffour, 2021). 

Estatus: Los colaboradores se sienten aceptados por su grupo de 

trabajo y se sienten cómodos con sus compañeros y jefes. Además, los 

colaboradores perciben que sus aportes son valorados (Robbins & Judge, 

2015). 

Supervisión y autonomía laboral: Los trabajadores y sus 

supervisores es importante que tengan una relación cordial, porque en, en 

cada etapa, es necesario su aporte profesional, cierta crítica constructiva, 

así como de forma general una comprensión. Los puntos siguientes 

ingresan en la dimensión: Relación con supervisor inmediato, 

comunicación entre empleados y alta dirección y el trato al trabajador 

(Singh & Jain, 2013). Por otro lado, la autonomía tiene efecto en la 

satisfacción del colaborador porque éste tiene la libertad de determinar sus 

horarios de trabajo y esfuerzo (Saragih, 2011). 

1.3.2. Satisfacción laboral 

1.3.2.1. Definición 

La satisfacción de los trabajadores ha sido un área clave de 

investigación entre los psicólogos industriales así mismo en la  

organización. A algunas personas les gusta trabajar y encuentran que esto 

es una parte importante de sus vidas. Algunas personas, por otro lado, 
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encuentran el trabajo desagradable y lo realizan solo porque tienen que 

hacerlo. La satisfacción laboral indica cuánto le gusta a la gente su trabajo 

(Anwar, 2017). 

La satisfacción laboral es un fenómeno complejo, porque está 

relacionado con diversos factores causales como factores personales, 

sociales, culturales, ambientales y económicos. La satisfacción laboral es 

la respuesta emocional de un individuo a su condición laboral actual. Es un 

estado emocional placentero, resultado de la valoración del puesto de 

trabajo; una reacción efectiva de los trabajos de uno como una actitud hacia 

el trabajo de uno (Stankovska et al., 2017). 

La satisfacción laboral se ha definido como una relación percibida 

entre lo que uno quiere de su trabajo y lo que uno percibe que le ofrece. Es 

una expresión satisfactoria u optimista consecuencia de la consideración 

de la propia actividad (Azash et al, 2011). Esta variable es multidimensional 

con cualidades tanto intrínsecas como extrínsecas. Los primeros incluyen 

capacidad, logros, promoción, compensación, compañeros de trabajo, 

creatividad, independencia, valores morales, servicio social, estatus social 

y condiciones laborales. Estos últimos implican autoridad, políticas y 

prácticas, reconocimiento, responsabilidad, seguridad y variedad (Wang & 

Lee, 2009). 

Los empleadores se enfrentan a la enorme carga de motivar a los 

empleados y crear una alta satisfacción laboral entre su personal porque la 

creación de programas y políticas para mejorar la satisfacción laboral y 

servir para motivar a los empleados implica tiempo y dinero (Charles & 

Duffour, 2021). 

1.3.2.2. Dimensiones  

Dentro de las teorías de la satisfacción laboral encontramos las 

siguientes dimensiones obtenidas del cuestionario Font Roja:  

Satisfacción en el trabajo: Los trabajadores están satisfechos con 

todos los elementos relacionados a su trabajo, como el sueldo, el 

reconocimiento, oportunidades de desarrollo, relaciones interpersonales, 

los colaboradores suelen disfrutar cada actividad (Charles & Duffour, 2021). 
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Presión en el trabajo: Si los colaboradores se sienten presionados 

o tensos en su trabajo, no podrán culminar con éxito sus actividades. 

Relación personal: Los colaboradores se relacionan 

adecuadamente con sus compañeros de trabajo y sus supervisores o jefes 

de inmediato (Harris et al., 2007). Aquí predomina la confianza, el respecto, 

la comunicación y las relaciones saludables (Vega et al., 2018) 

Distensión en el trabajo: El sueldo debe ser justo, existir ascensos 

y ofrecer recursos para realizar las tareas a cargo. Por otro lado, deben 

fomentar la competencia sana, pero, sin llegar al estrés o sobrecarga 

laboral. 

Adecuación para el trabajo: El colaborador debe recibir la 

información relacionada al trabajo de forma clara y directa. Además, debe 

conocer sus funciones y acceder a capacitaciones.  

Control sobre el trabajo: El trabajador debe percibir en su trabajo 

autonomía e independencia para programar sus actividades, utilizar el 

método que mejor le parezca; asimismo, tiene derecho a aprender nuevos 

temas y acceder a nuevas herramientas. 

Variedad de tareas: Es clave acceder a la retroalimentación y 

brindarle al colaborador diversas tareas para evitar la monotonía (Morgeson 

& Humphrey, 2006). 

 

1.4. Formulación del Problema 

¿Qué relación existe entre la motivación y la satisfacción laboral en 

la Facultad de Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo de la USS, 2020? 

 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

La motivación ha jugado un papel bastante fundamental a lo largo 

de varios años, ya que es un componente que incide en la función de 

aprender y laborar, o sea, la motivación es un teórico que define su criterio, 

ya que sigue evolucionando y por esto ha causado disputa. Cerca de los 

múltiples componentes que inciden en el interés por hacer labores u 

ocupaciones. Por supuesto, esta motivación contribuye a mantener a los 

colaboradores satisfechos en sus entornos laborales. 
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El presente estudio contribuye teóricamente a demostrar la relación 

entre la motivación y satisfacción laboral; para luego, entregar los 

resultados a las autoridades respectivas de la facultad y éstos puedan 

establecer acciones de mejora con el fin de brindar el bienestar a sus 

colaboradores y, por ende, mejoren la atención a los estudiantes y padres 

de familia. Además, se espera que los colaboradores se den cuenta 

realmente del valor de la organización en la que trabajan, para que tengan 

la motivación suficiente para hacer su propio trabajo, optimizando de esta 

forma sus recursos de desarrollo. Cabe señalar que, el estudio se 

caracteriza por ser de rigor científico ya que se ha utilizado cuestionarios 

válidos y confiables; asimismo, se ha utilizado fuentes de literatura 

confiable y actualizada. 

1.6. Hipótesis 

Existe una relación significativa entre la motivación de los 

empleados  y la satisfacción laboral en la Facultad de Ingeniería, 

Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Señor de Sipán, 2020 

 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivos General 

Determinar la relación entre la motivación de los empleados y la 

satisfacción laboral en la Facultad de Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo 

de la Universidad Señor de Sipán, 2020 

1.7.2. Objetivos Específicos 

Identificar el nivel de motivación de los empleados en la Facultad 

de Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Señor de Sipán, 

2020. 

Identificar el nivel de satisfacción laboral en la Facultad de 

Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Señor de Sipán, 

2020. 

Determinar la relación entre los salarios/beneficios, condiciones de 

trabajo, estatus/supervisión y autonomía y la satisfacción laboral en la 

Facultad de Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Señor 

de Sipán, 2020.  
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1.  Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1. Tipo 

Es de tipo básica. Al respecto, Palencia (2009), refiere que el estudio 

básico amplía los conocimientos teóricos y consigue la generalización o la 

construcción de las teorías. Tuvo un alcance correlacional, según Hernández, 

et al. (2014), un estudio correlacional demuestra la asociación entre dos 

variables.  En el presente estudio se demostró la relación entre la motivación 

y satisfacción laboral. Además, tiene un enfoque cuantitativo porque se 

analizaron las variables estadística y objetivamente (Hernández & Mendoza, 

2018). 

2.1.2. Diseño 

No experimental porque no se manipularon las variables, es decir, en 

el proceso de investigación no se hacen modificaciones o manipulaciones 

deliberadas de las variables independientes para analizar las consecuencias 

en otras variables (Cabezas et al., 2018).  Además, es de tipo transversal 

porque la recolección de datos fue en un solo instante de tiempo (Hernández, 

et al., 2014). A continuación, se representa el diseño a través del gráfico:  

  

Dónde:  

M = Es la muestra  

O1 = Motivación laboral 

O2 = Satisfacción laboral  

r = Correlación  

2.2.   Población y muestra 
 

Según Hernández et al. (2014), la población se define como la suma de 

los fenómenos a estudiar con características comunes. En este estudio se 

contó con 42 empleadores de la Facultad de Ingeniería, Arquitectura y 

Urbanismo con población; la muestra fue censal al considerarse a toda la 

población. 
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2.3.  Variables, Operacionalización 

Variable 1: Motivación laboral 

Variable 2: Satisfacción laboral 

 

Tabla 1 

Operacionalización de las Variables 

      

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

2.4.1. Técnica 

Encuesta: Es de los métodos más usadas en la averiguación 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Ítems  Escala de 

medición 

Motivación 
laboral 

Gonzáles (2008) 
Procedimiento 
propio e interno de 
cada ser, refleja la 
interacción que se 
establece entre el 
individuo y el 
mundo (en este 
contexto, el 
trabajo). 

Esta variable y 
sus 
dimensiones 
se han medido 
a través del 
cuestionario. 

-Salarios y 
beneficios 

 

-Condición de 
trabajo 

 

-Estatus 

 

-Supervisiones 
y autonomía 
laboral 

1,2,3,4, 

 

 

5,6,7,8 

 

 

9,10,11,12 

 

13,14,15,16 

Nominal 

Bajo 

Regular 

Alto 

  

Satisfacción 

laboral 

Robbins et al. 

(2015) Un proceso 
para determinar el 
éxito de la 
organización (o un 
individuo o un 
proceso) en el logro 
de su actividad, así 
como de su objetivo 
laboral. 

Del mismo 

modo, esta 
variable y sus 
dimensiones 
se han medido 
mediante el 
cuestionario. 

-Satisfacciones 

en el trabajo 

 

-Presión en el 
trabajo 

 

-Relación 
personal 

 

-Disensión en el 
trabajo 

 

-Adecuación 
para el trabajo 

 

-Control sobre 
el trabajo 

 

- Variedad de 
tareas 

1,2,3,4,5,6,7 

 

 

8,9,10,11 

 

 

12,13 

 

 

14,15,16,17 

 

 

18 

 

 

19,20,21,22,23 

 

 

24 

Nominal 

Bajo  

Regular 

Alto 
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educativa y se apoya en una secuencia de técnicas concretas diseñadas 

para recolectar, procesar y examinar datos acerca de las metas de la 

indagación (Hernández et al.,2014). 

2.4.2. Instrumento 

Cuestionario: Es un contiguo de interrogaciones que tiene la 

finalidad de recolectar datos e información, así se emitieron una opinión 

relacionada a las variables de investigación (Hernández et al., 2014). 

Se usó la Escala Likert: Totalmente en desacuerdo (01), En 

desacuerdo (02), Ni de acuerdo/ ni en acuerdo (03), De acuerdo (04), 

Totalmente de acuerdo (05) 

2.4.3. Validez 

Se utilizó la validez de contenido; es decir, mediante 3 jueces 

expertos en la temática que sirvieron para lograr un cuestionario eficaz 

(ver anexo). 

2.4.4. Confiabilidad 

           La confiabilidad se obtuvo mediante el Alpha de Cronbach; en este 

estudio se obtuvo 0,966 para motivación y 0,810 para satisfacción laboral, 

demostrando ser cuestionarios altamente fiables (ver anexo) 

 

2.5.   Procedimiento de análisis de datos 

La información de datos fue cuantitativa y fue  analizado así como 

procesado electrónicamente a través de Microsoft Excel y el programa 

estadístico SPSS V25. Del mismo modo, se utilizaron tablas y gráficos 

para representar los hallazgos. Cabe señalar que se obtuvieron los 

resultados correlacionales mediante el Rho de Spearman. 

2.6.   Aspectos éticos 

Consentimiento informado: Este estándar permite informar 

completamente al colaborador sobre el motivo y el propósito de esta 

investigación (Álvarez, 2018). 

Confidencialidad: No brindar datos privados de los participantes 

(Álvarez, 2018). 
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2.7.   Criterios de Rigor científico 

Según Erazo (2011):  

Valor de la verdad y autenticidad: Los hallazgos obtenidos en este 

estudio, serán mostrados de manera transparente y honesta. 

Fiabilidad o valor de verdad: Implica que los resultados e 

interpretaciones debe estar relacionado con la variable estudiada. 

Reflexividad y objetividad: El contenido y los resultados del estudio 

serán interpretados objetivamente. 
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III. RESULTADOS 

3.1.  Tablas y Figuras 

3.1.1. Resultados descriptivos  
 

Figura 1 

Nivel de motivación  

 

Se evidencia en la figura 01 que, la motivación obtuvo bajo puntaje 

(52%); esto significa que, para ellos la empresa no les ofrece estímulos como 

recompensas o sueldo adecuado; además, no suelen ser valorados ni 

reconocidos. Asimismo, consideran que no tienen una relación adecuada 

con sus supervisores y no tienen libertad para elegir sus métodos de trabajo. 

 

52%
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30%
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60%
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Figura 2 

Nivel de satisfacción laboral 

 

Se evidencia en la figura 02 que, la satisfacción obtuvo bajo puntaje 

(48%); esto significa que, para se sienten descontentos con todos los 

elementos relacionados al trabajo como las oportunidades decrecimiento, 

se sienten presionados con las actividades. Por otro lado, no se relacionan 

adecuadamente con los demás. Además, no perciben actividades variadas 

y suelen estar recargados con las actividades. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Bajo Regular Alto

Series1 48% 31% 21%

48%

31%

21%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

50%



28 
 

3.1.2. Resultados correlacionales 
 

Tabla 2 

Correlación entre las Variables 

Correlaciones 

  Satisfacción Laboral 
Rho de 
Spearman 

Motivación 
laboral 

Coeficiente de correlación ,728** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 42 

 

                     Se evidencia en la tabla 02 la relación positiva alta entre la 

motivación y satisfacción laboral porque se obtuvo un sig. bilateral menor a 

0,05 y rho=,728. Esto significa que a medida que el colaborador se encuentre 

motivado y reconocido, se sentirá más satisfecho en su centro laboral y, por 

ende, realizará mejor sus funciones.    

        

  Por lo tanto, si la empresa desea un personal feliz en su empresa, debe 

trabajar en su motivación.  
 

Tabla 3 

Correlación entre las dimensiones de la motivación y la satisfacción 
laboral 

 

  Satisfacción laboral 

Rho de 
Spearman 

Salarios y 
beneficios 

Coeficiente 
de 
correlación 

,660** 

Sig. 
(bilateral) 

0,000 

N 42 

Condiciones 
de trabajo 
 

Coeficiente 
de 
correlación 

,681** 
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Estatus 
 
 
 
 
 
 
 
Supervisión y 
autonomía 
laboral 

Sig. 
(bilateral) 

0,000 

N 
 
 
Coeficiente 
de 
correlación 
Sig. 
(bilateral) 
N 
 
 
 
Coeficiente 
de 
correlación 
Sig. 
(bilateral) 
N  

42 
 
 

,680** 
 
 

0,000 
 

42 
 
 
 
 

,690** 
0,000 

 
 

42  

 

Según la tabla 03 se observa relación positiva moderada entre 

las dimensiones de la motivación y la satisfacción laborales ya que la 

sigma bilateral fue menor a 0,05. Esto significa que el colaborador 

aumenta su satisfacción laboral a medida que la empresa le brinde una 

remuneración adecuada y sus beneficios acorde a la ley, recursos y 

condiciones laborales adecuados, reconocimiento a su arduo trabajo, 

adecuada relación con sus supervisor y libertad para elegir sus métodos 

de trabajo y tomar decisiones.  

 

3.2.  Discusión de resultados  

 

Respecto al objetivo general, se encontró una relación positiva alta 

entre la motivación y la satisfacción laboral (sig. <0,05; rho=,728), esto 

significa que, a medida que los colaboradores estén motivados también 

demostrarán satisfacción en la facultad. Este resultado fue similar al de 

Stankovska et al. (2017), Pham et al. (2021) y de Idiegbeyan-ose et al. 

(2019); los autores señalaron que, de las empresas el éxito se basa en el 

factor humano por ello, deben implementar diversas estrategias que 

aseguren un personal completamente motivado. Al respecto, Ali y Anwar 

(2021) encontraron el mismo hallazgo y argumentaron que, de Recursos 

Humanos la Gestión es cada vez más importante en el negocio 

actualmente, porque las organizaciones deben asegurarse de que la 

satisfacción de los trabajadores sea alta. 
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De manera similar, Ascorbe (2018) determinó la relación entre la 

motivación y satisfacción laboral (p < 0,05); de igual forma, Vergel (2020) 

demostró dicha relación (r=,252; p= ,010); esto implica que, a medida que 

el colaborador se siente motivado en su empresa estará más satisfecho. 

Esto último, fue avalado por Idrogo (2017), quien, además, generó una 

estrategia para erradicar la problemática presentada. Igualmente, Arrué 

(2019), Carhuatanta y Rodríguez (2020) y Cabellos (2020 determinaron la 

relación entre las variables objeto de estudio. 

En esa misma línea, la teoría de los dos factores de Herzberg, 

demuestran que la motivación se relaciona fuertemente con la satisfacción 

laboral (Varma, 2017; Mohammed et al., 2017). Del mismo modo, Ali y 

Anwar (2021) demostraron que, el aumento del nivel de motivación es 

requisito para lograr colaboradores satisfechos y con alto desempeño. 

En cuanto al objetivo específico 01, dado el nivel bajo de motivación 

laboral (54%), queda evidenciado que, la institución no está valorando 

como debería a su personal. No obstante, Stankovska et al. (2017) 

indicaron que los colaboradores estaban altamente motivados con su 

trabajo. Al mismo tiempo, se demostró que los académicos estaban más 

satisfechos con su salario, compañeros de trabajo, promoción, 

procedimientos operativos y supervisión; de la misma manera, Idiegbeyan-

ose et al. (2019) y Ascorbe (2018) hallaron un nivel alto de motivación. 

Mientras que, Idrogo (2017) y Cabello (2020) encontraron un nivel regular 

de motivación en el personal, por lo cual, la empresa debe diseñar acciones 

de mejora en su área. 

Continuando con Burga y Wiesse (2018), señalaron en su estudio 

que, gracias a las capacitaciones y las correctas interacciones 

interpersonales, la organización ha mostrado suficiente motivación. Pero, 

se debe prestar atención a ciertos elementos como su remuneración para 

mejorar la productividad. También, Carhuatanta y Rodríguez (2020) 

encontraron que, el personal debe percibir adecuadas relaciones 

interpersonales, la comunicación, la confianza y el trabajo en equipo; así 

como, las capacitaciones, recompensas y adecuada infraestructura. 

Acerca del objetivo específico 02, se halló también un nivel bajo de 
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satisfacción laboral de 48%, porque los colaboradores no se sienten 

satisfechos con los elementos recibidos en su entorno de trabajo. 

Asimismo, Idiegbeyan-ose et al. (2019) mostraron un nivel bajo de esta 

variable. Mientras que, Yarahuamán (2017) y Quispe (2018) hallaron un 

nivel regular de colaboradores satisfechos. Por ello, Abdul-Aziz y Salam 

(2018) identificaron los factores que inciden en la satisfacción laboral como 

la seguridad en el trabajo, las recompensas financieras, el empoderamiento 

y la satisfacción en el trabajo. 

Por último, en el objetivo específico 03 se demostró la relación 

positiva moderada entre salarios/beneficios, condiciones de trabajo, 

estatus y supervisión/autonomía y la satisfacción laboral ya que la sigma 

bilateral fue menor a 0,05.  Por lo tanto, los empleadores se enfrentan a la 

enorme carga de motivar a los empleados y crear una alta satisfacción 

laboral entre su personal porque la creación de programas y políticas para 

mejorar la satisfacción laboral y servir para motivar a los empleados implica 

tiempo y dinero (Charles & Duffour, 2021). 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

 

1. Respecto al objetivo general, se encontró una relación positiva alta 

entre la motivación y la satisfacción laboral (sig. <0,05; rho=,728); 

es decir, a mayor motivación, mayores colaboradores satisfechos 

en la institución. Por lo tanto, si la empresa desea colaboradores 

contentos en la empresa, debe plantear acciones de mejora. 

2.  En cuanto al objetivo específico 01, el 54% calificó con bajo 

puntaje a la motivación laboral porque para ellos la empresa no 

brinda estímulos o recompensas suficientes; además, no suelen 

ser reconocidos ni mantienen una óptima relación con sus 

compañeros y jefes. 

3. Acerca del objetivo específico 02, el 48% calificó a la satisfacción 

laboral con un nivel bajo de 48% porque se sienten descontentos 

con las oportunidades de desarrollo, se sienten tensos en la 

facultad y no perciben actividades variadas. 

4. Por último, en el objetivo específico 03, existe relación positiva 

moderada entre las dimensiones de la motivación 

(Salarios/beneficios, condiciones de trabajo, estatus y 

supervisión/autonomía y la satisfacción laboral ya que la sigma 

bilateral fue menor a 0,05.  
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4.2. Recomendaciones 

   

1. Se debe prestar especial atención a las diferentes categorías del 

personal de la institución y sus condiciones de motivación 

preferidas. Esto puede crear una plataforma para mejorar la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la facultad. 

2. La institución debe desarrollar un sistema de gestión del 

desempeño que recompense, reconozca y aprecie de manera 

positiva y constante de manera efectiva. Asimismo, crear 

oportunidades de desarrollo profesional y avance para los 

colaboradores, un entorno que promueva el espíritu de equipo, el 

intercambio de conocimientos y el compromiso. 

3. La institución deberá diseñar estrategias alineadas con las metas y 

objetivos organizacionales y las mismas deben ser transmitidas a 

los colaboradores y permitirles conocer su aporte en el logro de 

estas. 

4. Considerar las ideas y opiniones de los colaboradores para tomar 

decisiones importantes en la Facultad; además, ofrecerles un 

ambiente adecuado para realizar las actividades y por último, los 

beneficios ofrecidos deben ser visibles y equitativos dentro del 

área. 
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ANEXOS 
Anexo 01 
Tabla 4 

Matriz de consistencia 

Problema Objetivo Hipótesis Variable Dimensiones Técnicas/ 

instrumento 

Tipo/ diseño de 

investigación 

Población/Muestra 

¿Qué relación 

existe entre la 

motivación y la 

satisfacción 

laboral en la 

Facultad de 

Ingeniería, 

Arquitectura y 

Urbanismo de la 

USS, 2020? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la motivación de los 

empleados y la satisfacción laboral en la Facultad 

de Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo de la 

Universidad Señor de Sipán, 2020 

Objetivos específicos 

-Identificar el nivel de motivación de los 

empleados en la Facultad de Ingeniería, 

Arquitectura y Urbanismo de la Universidad 

Señor de Sipán, 2020. 

-Identificar el nivel de satisfacción laboral en la 

Facultad de Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo 

de la Universidad Señor de Sipán, 2020. 

-Determinar la relación entre los 

salarios/beneficios, condiciones de trabajo, 

estatus/supervisión y autonomía y la satisfacción 

laboral en la Facultad de Ingeniería, Arquitectura 

y Urbanismo de la Universidad Señor de Sipán, 

2020. 

 

Existe una relación 

significativa entre 

la motivación de 

los empleados 

 y la 

satisfacción 

laboral en la 

Facultad de 

Ingeniería, 

Arquitectura y 

Urbanismo de la 

Universidad Señor 

de Sipán, 2020 

 

 

Motivación 

laboral 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

laboral 

 

-Salario y beneficios 

-Condiciones de 

trabajo 

-Estatus 

-Supervisión y 

autonomía laboral 

 

-Satisfacción en el 

trabajo 

-Presión en el 

trabajo 

-Relación personal 

-Disensión en el 

trabajo 

- Adecuación para el 

trabajo 

-Control sobre el 

trabajo 

-Variedad de tareas. 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

Tipo:  básica, 

correlacional de 

enfoque 

cuantitativo 

 

Diseño: 

No experimental, 

transversal 

Población: 42 

trabajadores 

 

 

Muestra: censal 
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Anexo 02 

Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO: Motivación laboral 

Introducción 

Amigo trabajador a continuación le presento una serie de preguntas que deberá responder 

de acuerdo con su punto de vista, los mismos, serán utilizadas en un proceso de 

investigación, el cual busca conocer la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Facultad de Ingeniería, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad 

Señor de Sipán. Los datos serán manejados confidencialmente. 

Instrucciones 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 

Interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al contestar. 

1. Alto o bueno 2. Regular 3. Bajo o malo 

N° de Ítems 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Motivación      Escala de 

Medición Salario y Beneficios 1 2 3 

1 El salario es acorde con tus conocimientos y las labores que Usted. 
Realiza, esto hace que se sienta motivado. 

   

2 Los beneficios de gratificación, vacaciones e incentivos que lo 
proporciona la institución lo hacen sentir 

   

3 Los salarios que percibe lo tienen     

4 Los   reconocimientos   que   percibe   hacen   que   los   mantenga 

 

……………...con la institución 

   

 Condiciones de trabajo 1 2 3 

 
5 

Las condiciones ambientales del área donde trabaja las considera 
adecuados y esto influye en que se sienta  

   

 
6 

Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar donde trabaja y le 
permite sentirse 

   

 
7 

Es suficiente la iluminación del área donde labora y esto que hace que 

se motive a realzar su trabajo. 

   

8 El área donde labora le brinda seguridad y le proporciona ……    

 Status 1 2 3 

9 El ser aceptado por mi grupo de trabajo me hace sentir …    

10 Mi grupo de trabajo me hace sentir ……    

11 Mi jefe valora mis aportes y esto me conlleva a estar …    

 

12 
Los integrantes del equipo toman en consideración mis opiniones y 

hace que me sienta … 

   

 Supervisión y autonomía laboral 1 2 3 

13 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi 

trabajo, haciendo que me sienta … 

   

14 El jefe de servicio supervisa constantemente al personal y esto  

 

favorece a sentirse … 

   

15 La supervisión es política institucional, pero nos mantiene …    

16 Me permiten desempeñarme según mis conocimientos y hace que me 
sienta … 
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CUESTIONARIO: Satisfacción laboral

N° de Ítems 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Satisfacción laboral      Escala de 

Medición Satisfacción en el trabajo 1 2 3 

1 En mi trabajo, me encuentro satisfecho    

2 Tengo interés por las cosas que realizo    

3 Tengo la sensación de que lo que hago no vale la pena    

4 Obtengo reconocimiento por mi trabajo    

            5 Ocupo el puesto que merezco    

      6 Tengo muchas posibilidades de promoción    

7 Se lo que se espera de mí en el trabajo    

 
 

Presión en el trabajo 1 2 3 

8 Al final de la jornada me encuentro muy cansado 

 

   

             9 En el trabajo diario me tengo que emplear a fondo 

 

   

10 Me falta tiempo para realizar mi trabajo    

11 Creo que mi trabajo es excesivo    

 Relación personal 1 2 3 

12 La relación con mis jefes es cordial    

            13  Las relaciones con mis compañeros son cordiales    

 Distensión en el trabajo 1 2 3 

14 No me desconecto del trabajo cuando llego a casa 

 

   

15 El sueldo es adecuado 

 

   

16 No tengo recursos suficientes para hacer mi trabajo 

 

   

17 La competitividad me causa estrés o tensión    

 Adecuación para el trabajo 1 2 3 

18 Con frecuencia, siento no estar capacitado para mi trabajo    

 Control sobre el trabajo 1 2 3 

19 Tengo responsabilidad a la hora de tomar decisiones 

 

   

20 Mi trabajo me altera el estado de ánimo 

 

   

21 Tengo independencia para organizar mi trabajo 

 

   

22 Tengo oportunidades de aprender cosas nuevas 

 

   

23 Los problemas de mis compañeros me afectan    

 Variedad de tareas 1 2 3 

24 Mi trabajo no varía, resulta monótono    
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Anexo 03 

Formato de validación de instrumento 
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Anexo 04 

Confiabilidad de los instrumentos 

Tabla 05 

Fiabilidad de motivación laboral 

Ítems Coeficiente tipo 

16 0,966 Alfa de Cronbach 

 

Tabla 06 

Fiabilidad de satisfacción laboral 

Ítems Coeficiente tipo 

24 0,810 Alfa de Cronbach 
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Anexo 05 

Carta de autorización para realizar investigación  
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Anexo 06 

Resolución de Proyecto de tesis 
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Anexo 07 
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Anexo 08 

 Fotos de aplicación de cuestionario  
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Anexo 09 

Similitud Turnitin 
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Anexo 10 

Acta de originalidad 

 


