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RESUMEN

El presente informe de investigacion lleva como titulo La Motivacion y su influencia
en la Satisfaccion Laboral del personal del area de seleccion busquedas externas,
Konecta, Lima, 2020, se realiz6 este informe de investigacion con la finalidad o
propoésito de que se pueda mejorar la motivacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores. Para tener un soporte valido se solicitdé permiso al jefe del area, quien
me facilitd llevar a cabo la investigacion. EIl problema que se planteo fue ¢De qué
manera la motivacion influye en la satisfaccion laboral del personal del area de
Seleccién de Busquedas Externas de la empresa Konecta, Lima, ¢20207?, para ello el
objetivo general del informe fue determinar la influencia de la motivacién en la
satisfaccion laboral del personal del area de seleccion busquedas externas, Konecta,
Lima, 2020. Fue determinante de que esta investigacion sea de tipo Descriptivo —
Correlacional, siendo de disefio no experimental transversal segun o de acuerdo al
objetivo de este informe, para obtener o recolectar la informacion se aplicé una
encuesta con la escala de Likert a los 30 trabajadores siendo la poblacién y la vez la
muestra de este informe; se utiliz6 el programa SPSS V. 25 y Excel V.2019 para el
procesamiento de los datos recolectados a través de tablas y graficos, que sirvioé para
la discusion de resultados. Finalmente se concluy6 gracias a los datos obtenidos que
hay una influencia significativa (0.001 < 0.05) de la motivacion en la satisfaccion

laboral.

Palabras clave: Motivacion, Satisfaccion laboral, trabajador.



ABSTRACT

This research report is entitled Motivation and its influence on the Job Satisfaction of
the personnel of the selection area, external searches, Konecta, Lima, 2020, this
research report was carried out with the purpose or purpose that motivation can be
improved and employee job satisfaction. To have valid support, permission was
requested from the head of the area, who facilitated me to carry out the investigation.
The problem that arose was: How does motivation influence the job satisfaction of
personnel in the area of Selection of External Searches of the company Konecta, Lima,
20207 For this, the general objective of the report was to determine the influence of
motivation in the job satisfaction of the personnel of the selection area, external
searches, Konecta, Lima, 2020. It was decisive that this research is of a Descriptive -
Correlational type, being of a non-experimental cross-sectional design according to or
according to the objective of this report, to obtain or to collect the information, a survey
with the Likert scale was applied to the 30 workers, being the population and the sample
of this report; The SPSS V. 25 and Excel V.2019 program was used for the processing
of the data collected through tables and graphs, which served to discuss the results.
Finally, it was concluded thanks to the data obtained that there is a significant influence

(0.001 <0.05) of motivation on job satisfaction.

Keywoord: Motivation, Job satisfaction, worker.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica.

Con el pasar del tiempo, se ha demostrado que lo mas importante e
imprescindible en una organizacién o empresa es el recurso humano, siendo complejo
porque cada persona es diferente, tienen su propia personalidad, actitudes,
motivaciones, aspiraciones, pensamientos, capacidades, habilidades y necesidades
que los hacen Unicos. Este recurso es muy importante ya que es uno de los factores
primordial para cumplir las metas u objetivos planteados a corto o largo plazo la

empresa.

Por ende, se tomara en cuenta diferentes estudios realizados en los ultimos 7
afios cuya finalidad es conocer la realidad problematica que atraviesan diferentes

empresas.

1.1.1. Contexto internacional
Pablos (2016) menciona que, en Espafia en la ciudad de Extremadura,

el estudio analiza y se enfoca en el grado de satisfaccion de los hospitales publicos en
la comunidad de Autonoma aplicandose a mas de 745 enfermeras. Se identific6 una
serie de problemas como: la supervision, los compafieros, condiciones ambientales,
estrés, presion, muchas horas de trabajo entre otros. como solucion el investigador
propone que se mejoren las condiciones ambientales de las unidades, estrategias que
se adecuen a las necesidades de las trabajadoras, realizar estudios continuamente de
la satisfaccion de las enfermeras para encontrar técnicas de mejora. Estas propuestas
ayudaran a mejorar en el desempefio de las trabajadoras gracias a que aumentaria el
indice de satisfaccion. Gracias a la investigacion se detectaron los puntos claves para

la mejora de este factor.

Carvajal & Jiménez (2016) menciona que, en Colombia, el estudio esta
enfocado a en investigar la satisfaccion de los trabajadores del hotel San Lazaro Art
Lifestyle en la ciudad de Cartagena, hallando problemas que afectan en la satisfaccion

laboral como: la presion, exceso de trabajo y monotonia laboral. Por todo lo
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mencionado los investigadores proponen soluciones: con respecto a mejorar la
monotonia se plantearon variar las salidas y entradas para que no caigan en la rutina
que ayudara reducir la presion laboral del recurso humano de la empresa influyendo

notablemente en el cumplimiento con las tareas y asi reducir el exceso de trabajo.

Alvarez, Miguel, Noda, & Alvarez (2016) menciona que, en Cuba, la
investigacion esta dirigido a diagnosticar o establecer en una entidad asistencial
hospitalaria en la Habana el indice o grado de satisfaccion, siendo encuestados a 301
trabajadores. Se hallaron los siguientes problemas: en qué condiciones estaban
trabajando y como los estimulaban moralmente, siendo factores motivacionales que
influenciaron en la satisfaccion laboral. La solucion que proponen los investigadores
es: implementar y perfeccionar estrategias de comunicacion entre pacientes y
trabajadores, estimular materialmente el desempefio de los trabajadores con
diferentes incentivos, planificar acciones estimulacién moral haciendo que sea una
practica cotidiana, que sientan que su trabajo sea seguro y confortable permitiendo
que haya una buena relacién entre pacientes y trabajadores y ademas asegurar que
tengan los medios o recursos indispensables y necesarios para mejorar el desempefio

y los resultados del trabajo realizado por los colaboradores.

Pizarro, Fredes, Inostroza, & Torreblanca (2019) menciona que, en
Chile, hay una preocupacion del estado psicolégico y mental del personal, la
investigacién realizada tuvo como objetivo buscar la perspectiva psicologica
organizacional basado en motivacién laboral, la satisfaccion y el estado de Flow del
personal del centro de salud familiar (CESFAM) de Iquique. El investigador demuestra,
comprueba y explica que la presencia de la motivacién y satisfaccion en los
trabajadores hacen que los trabajadores den su mejor esfuerzo y haya mejores
resultados, que desarrollen sus funciones de manera eficiente y que potencien y
desarrollen sus habilidades notablemente, demostrando el interés a los trabajadores

por parte de la empresa.

Calderon (2017) comenta que, en Bolivia, se realizo una investigacion
dirigida a todos aquellos que trabajan en la compaiiia Joe Banana en la ciudad de la
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Paz. Se encontrd una serie de problemas porque los trabajadores faltaban mucho a
laborar en algunos casos eran justificados, pero en otros no tenian justificantes, eran
iImpuntuales, siempre presentaban permisos dentro del horario de trabajo, eran reacios
a nuevos cambios y tecnologias ya que no se adaptaban, esto generaria
consecuencias negativas a la empresa. El investigador propuso el ajuste salarial,
mejorar planes de proteccion contra contingencias, fomentar que se realice el trabajo
en equipos, crear un programa de reconocimiento anual y disefiar e implementar un
programa de capacitacion y desarrollo profesional. En esta investigacion se concentra
en demostrar que el recurso humano es importante e indispensable en la empresa y

crezcan con la empresa para el cumplimiento de los objetivos.

1.1.2. Contexto nacional
Becerra & Flores (2016) indica que, en la ciudad de Cajamarca, se

realizd el estudio, dirigido a determinar qué factores motivacionales influyeron en la
satisfaccion en el “personal de los hoteles de Leguna Seca y Gran Continental. Los
factores determinantes que se hallaron en esta investigacion fueron: el reconocimiento,
las condiciones y comodidad de trabajo y falta de motivacién a la realizacion del
personal. Las soluciones que proponen los investigadores son: que se deben de tomar
acciones como reconocimiento personales y publicas, beneficios, reconocimiento por
el jefe, saludos en fechas festivas, implementar el salario mediante una evaluacion
anual, fomentar el reclutamiento interno que permita a los trabajadores hacer linea de
carrera, realizar reuniones de convivencia y hacer seguimiento periédicamente de que
tan satisfechos se encuentran los trabajadores para poder mejorar y tener mejores
resultados. Estas estrategias influirdn en la busqueda de mejorar dia a dia tanto

profesional y personalmente a la empresa que sumaran mucho a la empresa.

Alberto (2017) comenta que, en la ciudad de Piura, la investigacion
realizada fue para determinar una conexion existente entre la variable motivacion
sobre la variable satisfaccion cuya investigacion se aplic6 en el Cuartel Isaac
Rodriguez dirigido al personal administrativo. En la investigacibn mencionada se
concluye una clara conexion entre las variables ya mencionadas, en este caso a

diferencia de los otros informes, los colaboradores del cuartel Isacc Rodriguez obtuvo
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como resultado que los trabajadores de del Cuartel tenian un alto nivel de motivaciéon
conllevando a que su satisfaccion laboral también sea elevado, por ende para
mantener o seguir aumentando los niveles de estas variables el investigador
recomienda que se realicen charlas y talleres motivacionales, creacion de programas
gue hagan valorar el desempefio del personal, motivando e incentivando al personal a

seguir superandose.

Murrieta (2016) manifiesta que, en la ciudad de Huanuco detectaron
una problemética en los trabajadores de salud en dicha ciudad es la falta de atencion
a la satisfaccidn, en sus necesidades y en el desgaste profesional que influyen en la
calidad de servicio ofrecido, ademas existe una baja motivacion de los trabajadores
repercutiendo en el trato a los usuarios. Por todo ya lo mencionado el investigador
recomienda mejorar las politicas motivacionales, realizar un seguimiento en el
desemperio laboral, talleres de crecimiento personal, que se realicen capacitaciones,
programas de induccion al nuevo personal, fortalecer la comunicacién y mejorar los

beneficios econdmicos.

Apaza & Cjuro (2019) mencionan que, en la ciudad de Cuzco se realizd
la investigacién centrdndose en la municipalidad del distrito de Oropesa, donde se
encontrd la satisfaccién en sus indices muy bajos en los trabajadores administrativos
de este entidad, siendo que hay un desconocimiento de las funciones de cada
trabajador afectando en que se cumplan dichas actividades, no hay trabajo en equipo,
desconocimiento de politicas y reglamentos establecidas, ademas el espacio o zona
de trabajo no son las adecuadas porque no les permiten desempefiar bien sus
funciones. Las recomendaciones que realizaron los investigadores fueron impulsar y
promover el crecimiento continuo e incitar al desarrollo profesional de los trabajadores,
mejorar el liderazgo de los jefes de cada area y realizar actividades de reconocimiento

y esfuerzo a los colaboradores.

Aliaga (2018) manifiesta que, en la ciudad de Junin, cuya investigacion
se centrd en estudiar al personal administrativo de la Red de Salud de Camana en

donde se analiz6 la motivacion y satisfaccion, hallandose en un indice muy bajo que
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conllevo a buscar una forma de mejorar considerablemente. El investigador propone
gue se realice un programa motivacional realizado por psicologos organizacionales
para impulsar, estimular, incentivar y fomentar el crecimiento y desarrollo de los
trabajadores, establecer programas de capacitacion, mejorar politicas administrativas
y programar actividades de recreacidbn e integracion. Estos reconocimientos

promoveran a que los colaboradores estén mejor motivados y satisfechos.

1.1.3. Contexto local
Konecta es la empresa espafola con presencia internacional en 10

paises ubicadas en: México, Colombia, Chile, Brasil, Argentina, Perl Espafia,
Portugal, Reino Unido y Marruecos. La compafia se dedica a proveer servicios de
outosurcing (permite que otras empresas contraten su servicio para tercerizar
procesos o actividades) y contact center omnicanal (actividades que consisten en
contactar a sus clientes por diferentes canales de comunicacion via telefénica, redes

sociales, etc.) a clientes muy importantes del sector de telecomunicaciones.

La empresa Konecta comenzé operaciones en el Peru el 10 de enero del
2011, representado por la Country Manager Violeta Orozco. Actualmente alberga a
mas de 13000 colaboradores en las ciudades de Lima y Chiclayo. En el Peru se
dedican a los servicios de atencion al cliente y ventas a importantes clientes en el
sector de telecomunicaciones como Telefénica, Entel y Claro. A demas también presta
servicios a entidades bancarias, de seguros, entre otros como: banco de crédito del

Peru, Seguros Rimac, Calidda, Alicorp, entre otros.

En esta investigacion nos enfocaremos en el Area de Seleccién de
Busquedas Externas de Konecta sede en la ciudad de Lima, cuentan con 30
trabajadores, la problematica es saber como se sienten los colaboradores durante este
periodo de estado de emergencia, debido al virus COVID 19 que se esparcio en todos
los paises ocasionando contagios a nivel mundial convirtiéendose en pandemia, ya que
se sienten estresados, porgue sienten que trabajas mas y la remuneracién no es la
adecuada, ademas estan agotados de hacer siempre lo mismo y no hay buena

comunicacion.
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El proposito de esta investigacion es saber qué factores que influyeron
de manera positiva 0 negativamente en todos los colaboradores del area de Selecciéon
de Busquedas Externas de Konecta Lima, permitiendo a la empresa tener los
hallazgos de esta investigacion para elevar el grado o indice de motivacion y a la vez
de la satisfaccion con la finalidad de desarrollar el bienestar de los trabajadores para
impulsar que los trabajadores busquen en mejorar su eficiencia y aumentar su

productividad.
1.2. Trabajos previos

1.2.1. A Nivel Internacional

Segun Contreras (2016) en su investigacion denominada, “Influencia de
factores de higiene y motivacién en la satisfaccion laboral, en el interés por salir, asi
como en el interés por permanecer en la empresa; bajo un modelamiento estructural
de trayectorias, en personal que labora en una Empresa Manufacturera en la
Republica Mexicana”, cuya investigacion es tipo descriptivo, esta investigacion tuvo
como objetivo en precisar como influye o intervienen los factores de higiene y
motivacionales sobre satisfaccion laboral. Como muestra se consideré a 346
trabajadores. factores motivacionales e higiénicos influyendo en un 80%, siendo el
salario el factor mas influyente en la satisfaccion laboral con un 34%. Se resolvié que
hay un grado de conexidn entre los factores motivacionales que tuvieron un efecto
sobre la satisfaccion y a la vez afecto en querer renunciar los trabajadores.
Finalmente, se recomiendo que realizaran planes que impulsen para enriquecer las

tareas de los trabajadores para lograr el desarrollo y crecimiento del personal.

Segun Cortez (2017) en su tesis o informe denominada “Influencia de
la motivacion en la satisfaccion laboral del personal en el centro de salud integral
Huayna Potosi del municipio de el alto durante la gestion 2012 — 2016”, de tipo
cualitativo - descriptivo de caracter correlacional, su objetivo principal fue determinar
como infiridé o afecto la motivacion del personal en su satisfaccion, teniendo como
muestra a 26 trabajadores representando la totalidad del personal. Los resultados

demuestran que el 57.7% del personal se encuentra insatisfecho ya que se les exige
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mucho por el cumplimiento y ejecucion de programas, pero no tienen ni un
reconocimiento o incentivos para motivar al desempefio de los trabajadores.
Finalmente se realizé la implementacion de un plan motivacional para aumentar la
satisfaccion y se evidencio que después de aplicar el programa, el 88.46% del personal

se encuentra satisfecho.

Segun Bravo (2018) en su tesis denominada, “La motivaciéon y su
impacto en las actitudes y satisfaccion laboral de un importe corporativo
gubernamental de México”, cuyo tipo es descriptivo, tuvo como propdsito determinar
de qué manera o como impactaron los factores de motivacion e higiene sobre la
conducta o actitudes en todos los trabajadores, y como se relacion6 con la satisfaccion
en profesionistas de mandos medios de una organizacién gubernamental, desde el
modelo teorico de Frederick Herzberg. La muestra fue de 117, el investigador demostré
y comprobd que existié una conexion significativa entre los factores motivacionales e
higiénicos con las actitudes del trabajador influyendo en la satisfaccion del personal.
Finalmente, el investigador propone que se realice una serie de programa para mejorar
la satisfaccidn basandose en los factores que se tiene que tiene insatisfechos al
personal, para trabajar primero en esos puntos paso a paso para mejorar la
satisfaccion laboral y que no solo trabajen porque es su funcién, si no que tengan una
motivacion mas fuerte de mejorar.

Segun Gudifio (2019) en su investigacion denominada “El diagnéstico
de satisfaccién y motivacion laboral en una empresa publica de la ciudad de Guayaquil,
provincia del Guayas, desde octubre 2018 hasta marzo 2019, su finalidad o propdsito
fue el de precisar y reconocer en la organizacion las competencias y habilidades que
impulsaron al mejoramiento y fortalecimiento de las diferentes estrategias que
permitieron establecer una adecuada formacién de los Psicélogos y concretar o
delimitar de manera adecuada las fases que se llevaran a cabo. En este informe el,
investigador realizo una investigacion de tipo cualitativa descriptiva, con los resultados
obtenidos o hallados a través de la encueta aplicada, se evidencio a través del
procesamiento de datos que existe una conexiéon o vinculo positiva entre las variables

motivacion y satisfaccion que fueron objeto de estudio. En conclusion, de determino
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que para obtener mejores resultados se tiene que plantear estrategias que
implementen un plan motivacional basado en la investigacion y en los factores
determinantes que influyen que el trabajador que no esté satisfecho para mejorar los
resultados.

Rossella (2018) comenta que, en su informe de investigacion
denominada “Correlacion entre motivacion y satisfaccion laborales en un grupo de
colaboradores que trabajan por contratos indefinidos y temporales en una empresa de
Guatemala”, es una investigacion de enfoque cuantitativo de tipo correlacional, cuyo
objetivo consistio en determinar o hallar una relacion o vinculo entre la motivacion y
satisfaccion que fueron objetos de estudio y asi establecer que si se trabaja en mejora
de la motivacién repercute en la satisfaccion. La muestra tomada fue de 60
colaboradores. En conclusion, en este estudio se comprobé la existencia de un a
vinculacion significativa entre las variables que fueron de estudio repercutiendo en un
impactando considerable. La investigadora recomienda que anualmente se evalle que
tan motivados y satisfechos laboralmente estan los colaboradores para saber en qué
nuevos puntos trabajar para el siguiente afio y a la vez que se promuevan el

reconocimiento laboral que ayudara a mejorar la relacion entre el jefe y trabajador.

1.2.2. A Nivel Nacional

Segun Vargas (2018) comenta que, en su informe de investigacion
titulada “Motivaciéon y satisfaccion laboral de los trabajadores del éarea de
abastecimientos de la direccién regional de educacion amazonas — ano 2016”, de tipo
descriptivo correlacional, cuyo objetivo principal tuvo como finalidad establecer o el
nivel o indice de conexidn significativa que hay entre la variable motivacion y
satisfaccion estableciendo asi en que magnitud repercuten entre las variables ya
mencionadas de los trabajadores de dicha institucion, con el propdsito o la intencion
de encontrar opciones o0 estrategias que permitan impulsar a la mejora de resultados
en base de los ocho trabajadores que son objeto de estudio. En base a los resultados
obtenidos de las encuestas que se realizaron a los trabajadores con la intencién de

saber la realidad siendo que el 25% de los colaboradores estdn medianamente
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motivados por factores que se detallan en la investigacion y el 75% no estan
motivados, la variable satisfaccion laboral se obtuvo el 37.5% esto refiere a que se
encuentran mediamente satisfechos y el 62.55% tiene un nivel bajo de satisfaccion,
esto demostr6 el grado de conexion entre las variables ya mencionadas. La
investigadora propone gque se presenten propuestas de programas motivacionales en
base a lo obtenido de la investigacion como capacitacion y talleres de desarrollo
personal para ayudar a impulsar paulatinamente el mejoramiento de la motivacion en

la satisfaccion del personal de dicha institucion.

Segun Nora (2018) comenta que, en su tesis denominada “Motivacién
laboral y satisfaccion laboral del personal docente de la I.E.P. Jesus Maestro Nuevo
Chimbote — 2018”, esta tesis es de tipo correlacional. El principal propésito de esta
investigacion fue determinar el vinculo entre la motivacion con la satisfaccion laboral
del personal, tomando como muestra 61 docentes de dicha institucién. El resultado
que se obtuvo de la recoleccién de datos fue que se encontrdé un grado de conexion
hallando que el 39.3% de los trabajadores tienen regular motivacion y el 36.10% tiene
mala precepcion de la satisfaccion. El investigador recomienda realizar estrategias
motivacionales direccionados a todos los docentes de la institucidbn que promuevan a
la mejora continua con la proyeccion de obtener mejores resultados en beneficio de la
institucion.

Segun Arrué (2017) comenta que, en su informe de investigacion
titulada, “La Motivacion y su relacidén con la Satisfaccién Laboral de los trabajadores
de Mi Banco, Banco de la Microempresa S.A., Agencia Matriz Chiclayo.”, siendo de
tipo correlacional, esta investigacion tuvo como propésito de hallar el vinculo entre la
motivacion y satisfaccidon existia en el personal del banco, teniendo como muestra de
33 personas. Los resultados obtenidos a través de los datos obtenidos claramente
demuestran una fuerte relacion de dependencia de la satisfaccion laboral de la
motivacion, con un grado o nivel intermedio de satisfaccién de los trabajadores que
implica que se realice un programa de reconocimientos que permitird mejorar o elevar

considerablemente la satisfaccion.
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Segun Valladares (2018) la investigacion denominada “Motivacién y su
relacion en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de pacifico seguro de Chiclayo,
febrero 2015”, siendo de tipo descriptivo - correlacional, el propésito u objetivo
primordial de este informe de investigacion fue determinar o hallar si existié un vinculo
entre la motivacion y si este afecta sobre la satisfaccion del personal, con una muestra
de 40 colaboradores. En los resultados hallados el grado o nivel de relacion es directa
entre las variables, el 60% de los colaboradores, estan siendo motivados en un nivel
bajo y el 72.5% de los trabajadores se sienten o se encuentran insatisfechos debido a
la poca motivacidén que reciben los colaboradores. El investigador recomienda realizar
periodicamente capacitaciones, adaptar politicas, promociones como incentivos y
mejorar la comunicacion siendo factores muy importantes que determinan que se
deben trabajar y mejorar para el bienestar de los trabajadores e influya favorablemente
en el cumplimiento del objetivo de la institucion.

Segun Nafiez (2018) en su tesis titulada “Relacion entre Motivacion y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la empresa transportes Pakathamu S.A.C.,
Lambayeque”, la investigacion es de tipo correlacional, el estudio estaba direccionado
en identificar el grado de significancia entre ambas variables que fueron objeto de
analisis, tomando como muestra 33 colaboradores. En conclusién, en la investigacion
citada, el investigador resolvié que hay una conexion alta entre la motivacién con la
satisfaccion ya que inciden o repercuten entre si, por ende, si los colaboradores de
dicha institucion son bien motivados y se plantea un programa 0 propuesta
motivacional mejoraria el indice de satisfaccion y a la vez se tendrian mejores

resultados para dicho negocio.

1.2.3. A Nivel Local
Segun Ascorbe (2018) comenta que, en su informe de investigacion
titulada “Motivacioén y satisfaccién laboral de los colaboradores del centro de cobranza
de una entidad financiera — La Esperanza, 2018, de tipo descriptivo correlacional, la
investigacibn en mencidn sostuvo como proposito hallar la conexién entre la
motivacion sobre la satisfaccién, se obtuvieron os datos necesarios de 144

trabajadores a través de una encuesta. Ascorbe obtuvo como resultado en la

19



investigacion que hay un vinculo muy alto entre la motivacion y satisfaccion y fue
demostrado a mediante de Spermann (p < 0.05), a la vez se midié las variables
obteniendo que el 98.6% de los colaboradores tiene motivacion alta y el 70.8% estan
altamente satisfechos. Finalmente se recomienda que se debe concentrar mas la
motivacion de los colaboradores para incrementar, elevar y mejorar continuamente el
nivel de satisfaccion.

Segun Ruiz & Ortega (2018) menciona que, en su informe de
investigacion denominada “Nivel de motivacion y satisfaccion laboral de la Clinica
Good Hope, ano 2016”. Esta investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, este
informe cuyo objetivo o propdsito principal fue hallar o precisar el nexo entre la
motivacion con la satisfaccién y como infieren una sobre la otra. La muestra tomada
por los investigadores fue de 309 trabajadores. A través de los datos recolectados que
se realiz6 a través de la encuesta aplicada resultados obtenidos o hallados por medio
del procesamiento de datos se determiné que hay un vinculo entre motivacién y
satisfaccion y se recomienda que se hagan estrategias que fortalezcan la percepcion
de manera positiva del trabajo, el de desarrollar las habilidades continuamente de los
trabajadores y la mejora de retroalimentacion porgue son factores motivacionales que
influyen a que la satisfaccion pueda mejorar y asi tener mejores resultados y mejor
desemperio de los trabajadores.

Vilcamiche (2018) menciona que, en su investigacion titulada
“Motivacién de logro y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa
industrial en Lima”, el tipo es descriptivo correlacional de la investigacién, el
propésito de este fue el de hallar la conexion entre la motivacion de logro con la
satisfaccion y asi establecer opciones para poder mejorar la satisfaccion si es
gue depende de factores motivacionales y finalmente se mejoraria con un plan
0 proyecto motivacional hacia los colaboradores, con una muestra de 116
trabajadores. En conclusion, se detecté que no existe un vinculo entre las dos
variables que son objeto de estudio y que si se trata de mejorar la motivacion
tomando solo la motivacion de logro no influiria en absoluto en aumentar la

satisfaccion. Se recomendd que se deberia implementar un buzén de
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sugerencia, implementar la linea de carrera, crear un programa de
reconocimiento anual.

Rosas (2016) menciona que, en su tesis titulada “Motivacion y
satisfaccion laboral del personal del Fondo de Cooperacion para el Desarrollo
Social. Lima, 2016”, la presente investigacion es correlacional con un enfoque
cuantitativo. Tuvo como finalidad de investigar si hay conexion entre la
motivacion de los trabajadores que infiera con la satisfaccion que puedan sentir
y si fuera necesario mejorar la satisfaccion ya se tendria que guiar de acuerdo
a los resultados que se obtuvo. Los investigadores tomaron como muestra a
158 colaboradores. En conclusion, se determind que existe o hay un grado de
significancia siendo directa y moderada entre ambas variables que fueron objeto
de estudio. La investigadora recomienda que se mejore la comunicacion entre
jefe y trabajadores. Mejorar la gestion de talento humano, que se implementen
medidas y mejoras para promover la autonomia y evaluar periédicamente la
evaluacion de motivacion para detectar cuales son los factores que se tiene que
mejorar y hacer que los trabajadores se sientan mas satisfechos y tenerlos
fidelizados.

Castro, Miranda, & Sanchez (2017) en su tesis o investigacion
titulada “La influencia de la motivacion en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del instituto de la construccién y gerencia. Lima, 2017”, cuyo tipo
de investigacion es correlacional con enfoque cuantitativo, el principal o
primordial objetivo de este informe fue determinar de qué manera o en qué
grado influye de la motivacion sobre cdmo se sienten los trabajadores en su
trabajo. con una muestra de 154 colaboradores. En conclusion, se determiné
qgue la motivacion estudiada hacia los trabajadores tiene un nexo directo y
significativo con la satisfaccion laboral. El investigador propone poder proyectar
y llevar a cabo un plan motivacional con actividades que incluyan o fortalezca
la integracion del personal, verificar las remuneraciones salariales e incentivos
y mejorarlas, dar seguimiento a la motivacion y finalmente evaluar el perfil de
los trabajadores determinando si se adecuan al puesto en que estan

desempefiandose.
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1.3. Teorias Relacionadas al Tema.

1.3.1. Motivaciéon
1.3.1.1 Definiciones.

Robbins & Judge (2009) menciona que, la motivacién engloba un
proceso que repercute en la potencia, energia, entusiasmo y esfuerzo para realizar o

ejecutar una persona el logro de sus objetivos.

Newstrom (2011) refiere que, cuando nos referimos a la
motivacion es la agrupacion de todas las fuerzas tanto externas e internas que estimula

e impulsa a un trabajador a elegir el como direccionar sus conductas.

Segun Ricardo (2016) la motivaciéon es la preparacion o la
suficiencia de invertir recursos que en gran parte son limitados para el logro de un
objetivo, meta, etc., que posteriormente que dara la satisfaccidén por a la obtencion de

lo que se quiere de manera consiente e inconsciente.

Diego (2008) menciona que, incorporacion o0 agrupacion
complicada o dificultosa de todo un proceso psicolégico que direcciona el

comportamiento, las actitudes, la forma y cémo reaccionar.

1.3.2.1 Teorias de la Motivacion.

Teoria de la piramide de necesidades de Maslow. Esta
teoria clasifica jerarquicamente las necesidades teniendo un vinculo o relacién de que
gran medida infiere en como el ser humano se comportan impulsados por un abanico
de necesidades que estan clasificadas de manera jerarquica la cual la persona va en

busca de cumplir estas necesidades.

Chiavenato (2009) menciona que, segun Abraham Maslow

identifica 0 menciona cinco necesidades y se mencionan a continuacion:

e Las necesidades fisiologicas, son las necesidades fundamentales y esenciales
de la persona cuyos factores son: la alimentacion, vivienda y proteccion, que

exigen ser satisfechas de manera recurrente.
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Las necesidades de seguridad, es el de sentir que la persona se siente
protegida de las amenazas que estan vinculadas a la resistencia y
supervivencia del ser humano.

Las necesidades sociales, esta necesidad vinculada a la vida social de la
persona, con el anhelo de dar, recibir, obtener y aceptar afecto.

La necesidad de estima, refiere al sentimiento interno de la persona como: la
autoestima que tiene la persona, que tanto amor se tiene hacia uno mismo y la
confianza que uno se tiene para poder lograr muchas cosas.

Las necesidades de autorrealizacién, esta necesidad esta en la Gltima parte de
la pirdmide que significa el enfuerzo, el éxito, potencial que llega la persona y

conlleva a seguir desarrollandose.

Segun esta teoria, existen dos clases de necesidades las

que son satisfechas de manera externa (fisioldgicas y seguridad), y las satisfechas de

manera interna (sociales, estima y realizacion personal).

Se pretende determinar que el ser humano comienza

satisfaciendo las necesidades basicas siendo la primera necesidad en cumplirse segun

las pirame de Maslow, que conlleva al individuo a seguir satisfaciendo las siguientes

necesidades de manera escalada, llegando finalmente al tltimo peldafio de la pirdmide

con la autorrealizacion y el de seguir obteniendo mas éxitos.

Teorias Xy Y.. Robbins & Judge (2009) mencionan que,

Douglas McGregor planteo o formulo dos percepciones distintas de los seres
humanos:

la teoria X es de visidn negativa, porque los trabajadores tienen que ser
presionados para poder cumplir con sus funciones porque no les agrada trabajar
y evaden responsabilidades. Aqui en esta parte claramente el tipo de trabajador
no es el ideal ni el indicado por que la vision o la perspectiva del trabajador es
negativa que no aportara en el mejoramiento de los resultados o al logro de lo
que tiene planteado como objetivos cada organizacion, ademas son muchos

factores que influyen que el trabajador tome estas actitudes ya sea porque no
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estdn motivados 0 no estan totalmente satisfechos para trabajar
adecuadamente.

e lateoriaY es de vision positiva, aqui los colaboradores no necesitan sentir que
sean presionados para poder cumplir con sus labores, ya que a diferencia de
los trabajadores segun la teoria X, a los de la teoria Y les gusta trabajar, siendo
creativos y responsables. Es eta situacidbn se nota que el trabajador esta
motivado a realizar y hacer sus funciones de lo mejor, desempefiarse mejor sin
necesidad de que este una persona detras de ellos para que puedan cumplir
con los objetivos o desempefiar sus funciones, se evidencia que el trabajador
se siente augusto de trabajar y se siente bien en la empresa y en su zona de
trabajo obviamente por muchos factores como el buen clima, la zona de trabajo,

las herramientas necesarias para trabajar entre otros.

McGregor hizo una comparacion con las necesidades de
Maslow para entender mas claridad las teorias Xy Y, planteado asi que en la teoria Y
las necesidades superiores dominan a los individuos. Las comparaciones son muy
claras y basicamente trata de entender ambas situaciones en las que el trabajador
puede tomar diferentes actitudes y por muchos factores y que nosotros necesitamos o
las empresas necesitan trabajadores como en la teoria Y ya que es el ideal trabajador

gue una compafiia necesita.

1.3.2.1.3. Teoria de los dos factores de Frederik
Herzberg.
Chiavenato (2009) menciona que, la teoria en mencion fue

presentada y formulada por el psicologo Frederik Herzberg quien dividi6 en dos

factores siendo las siguientes:

Los factores higiénicos corresponden o competen a la
motivacion ambiental y siendo los factores, causas 0 circunstancias en que las
organizaciones las utilizan para impulsar o fomentar a sus trabajadores, sim embrago
estos factores tiene limitaciones para influir de manera muy relevante en la conducta

del ser humanos. Este factor es de caracter preventivo y profilactico, porque solo son
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destinados para evitar la insatisfaccion en medio de amenazas, pero a la vez son

factores que provocan que haya se sientan insatisfechos los colaboradores.

Los factores motivacionales apuntan o infieren al perfil
del cargo ocupado y a las tareas correspondientes al cargo, este factor es 6ptimo por
que produce una motivacion perdurable y solido influyendo a un aumento de
productividad al de los margenes normales, debido a que influyen directamente con la

satisfaccion, de lo contrario reduciran la satisfaccion.

1.3.2.1.4. Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland.

Segun (Newstrom, 2011) la gente tiende progresivamente
a disefiar o construir ciertos impulsos teniendo la estimulacion para obtener algo,
siendo producto del ambiente donde se vive. John Newstrom toma la teoria McClelland
el factor mas importante de que lleva a que la persona se sienta motivado llamandola
como impulsos, estos impulsos son de logro, afiliacion y poder. El autor nos muestra
qgue el ser humano de por si necesita lograr u obtener una seria de cosas de manera
personal o internos con el deseo de sentirse que puede lograr diferente metas u
objetivos que después le sigue el deseo de pertenecer a un grupo social como amigos,
comparieros, grupos sociales, entre otros, y finalmente el deseo de poder el de querer
tener el control de las situaciones y siempre estar activos y participar en toso para

destacar.

La teoria de la motivacién de David McClelland dice que
los humanos tienen un total de tres tipos basicos de necesidades emocionales, que
adquieren como resultado de sus viajes de vida. Dado que este modelo se centra en

las necesidades, se considera una teoria de contenido de la motivacion.

McClelland dice que estas necesidades son escalares y

todos tienen una combinacion de ellas, aunque por lo general una es la dominante.

25



1.3.2.1 Dimensiones de la Motivacion, las necesidades
adquiridas de McClelland.

Necesidad de logro. Newstrom (2011) explica que, es un
estimulo o impulso que hace que los seres humanos estén siempre en perseguir y
alcanzar sus objetivo y metas. Con este impulso la persona esta siempre en la

busqueda de alcanzar sus metas u objetivos y llegar al éxito.

La caracteristica mas relevante es que estas personas
trabajan con mayor motivacién sabiendo que si logran cumplir con sus objetivos
recibiran reconocimiento, siempre y cuando se haga la retroalimentacion necesaria del
avance continuo que esta logrando y por lo que se tiene que trabajar.

Los trabajadores que tienen un gran nivel de logro son

auténomos que buscan continuamente el éxito.

Jones y George (2010), indican que, aquellos pueden ser
impulsadas a través de las funciones o tareas que se les hayan asignados en la
organizaciéon a la que pertenecen segun su puesto y que estas les impulsen a
arriesgarse y que sientan que tienen que cumplir los desafios que se les imponen para
mejorar sus habilidades o capacidades de competencia. Esto refiere que si el
trabajador cumple con éxito lo encomendado esto lo llevara a seguir asumiendo mas
retos y a identificarse mas con la organizacién para el que trabaja. Segun (Mariano,
2017)

Segun (Mariano, 2017)

Se determina los siguientes factores que describen o
distinguen a estas personas son aquellos que se plantean metas moderadas y que
para conseguirlas hacen tareas desafiantes, complejos y dificiles y siempre orientados
al éxito de sus metas haciéndose una continua retroalimentacion de su desempeiio.

A continuacion, se mencionard los indicadores de la
dimensién de Logro:

e Toma de decisiones
e Logro de Metas
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Necesidad de afiliacion. (Newstrom, 2011) menciona

gue, es una incitacibn o estimulo para conectarse socialmente con mas

personas. Con esto John explica que es necesario trabajar con personas que lleguen

a conectar y halla una buena relacién. El personal que trabajan mas cuando reciben

reconocimientos, elogian su trabajo que depende por el tipo de relacion que tienen con

sus compafieros Yy jefe, inclinandose siempre a estar con amigos ya que les produce
una satisfaccion interna.

Segun (Mariano, 2017) estas personas tienden a tener
conductas de pertenencia centrandose en trabajar en equipo y manteniendo un vinculo
con sus compafieros de trabajo.

A continuacion, se mencionara los indicadores de la
dimension de Afiliacion:

e Trabajo en equipo
e Relaciones interpersonales

Necesidad de poder. Segun (Newstrom, 2011) define que
es un estimulo que se tiene para influenciar sobre los demés y asumir el dominio y el
mando para tener el control sobre las situaciones. Las personas motivadas por esta
necesidad estan siempre a la expectativa de impactar en las empresas, y estan
dispuestos a asumir riesgos y retos con esta finalidad.

Las personas con esta motivacion son extraordinarios
administradores y sus estimulos hacen que obtengan poder a nivel organizacional.

Las dimensiones de este impulso son los siguientes segun
(Mariano, 2017): son aquellos que tienden a influenciar y controlar sobre los demas,

manteniendo su autonomia y orientado a competir.

A continuacion, se mencionara los indicadores de la
dimensién de Poder:

e Participacion continua
e Control en los deméas
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1.3.2. Satisfaccién Laboral
1.3.2.1 Definiciones.

Robbins & Judge (2009) indican que, la palabra satisfaccion
dentro del contexto laboral se toma de forma positiva, por ende, es necesario la

evaluacién de sus caracteristicas.

Chiang, Salazar, Rodrigo, & Antonio (2011) comenta que,
Locke (1976) considera que la sensacion positiva, agradable, confortable, placido
siendo percibida por la vivencia que tiene el trabajador en su puesto de trabajo es la

satisfaccion que tiene.

Davis y Newstrom (2003), indican que, el grupo de factores
como sentimiento y emociones que influyen en el trabajador a tomar actitudes de

manera positiva y negativa es la satisfaccion.
1.3.2.2. Teorias de la Satisfaccion Laboral.

1.3.2.2.1. Teoria de la discrepancia (Locke 1976). Se
menciona que la satisfaccion del personal de una compafiia o empresa se atribuye a
la percepcién que se tiene hacia el trabajo, considerando los valores méas importantes
gue la persona considere y a la vez sea congruente con sus necesidades. En este
aspecto el autor nos sugiere para gue el trabajador se sienta satisfecho hay una serie
de fatores que se tiene que cumplir que es un todo que el trabajador se sienta bien
como la remuneracion, promociones laborales, programas de reconocimientos entre
otros. Esta teoria sugiere que la satisfaccion laboral de una persona proviene de lo
gue siente que es importante en lugar de la satisfaccién o falta de satisfaccion de sus

necesidades.

Segun Cordova (2019) menciona que, Locke (1979)

también menciona diferentes magnitudes o dimensiones de la satisfaccién laboral son:

e Satisfaccién con el trabajo: Aqui se integra el entorno interno de donde se

trabaja.
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e Satisfaccion con el salario: aqui se menciona las prestaciones econémicos que

es otorgado a cambio del trabajo realizado o las funciones asignadas.

e Satisfaccion con las promociones: en esta parte se le da importancia a las

oportunidades y beneficios no monetarios hacia los trabajadores.

e Satisfaccion con el reconocimiento: es el grado o nivel de qué tan satisfechos
gue uno se siente al ser elogiado, aprobado o reconocido por las funciones realizadas
en el trabajo. Locke (1976), el reconocimiento es un factor fundamental y solido que

influye a como se sienten los trabajadores de manera positiva o0 negativa.

e Satisfaccion con los beneficios: aqui se mencionan también los beneficia no
monetarios y que es primordial en un trabajador que influye a que se sienta bien en

donde labora como: vacaciones, pensiones. Primas, seguros médicos, entre otros.

e La Satisfaccion con las condiciones de trabajo: es imprescindible las
condiciones o0 en el estado en como trabajas haciendo referencia a los horarios
flexibles, las herramientas de trabajo, el ambiente agradable, seguridad en el trabajo,

que el puesto de trabajo este en 6ptimas condiciones.

e Satisfaccion con la supervision: en esta parte influye mucho el tipo de jefe o
persona que tiene a cargo a un gripo de personas y como es el trato hacia los demas,

donde se tiene que demostrar la empatia y demostrar que quiere lo mejor del equipo.

e Satisfaccidn con los colegas de trabajo: de por si es el trato que se tiene con los
comparieros de trabajo, si es placentero y si existe amistad entre todo y un buen clima

laboral.

e Satisfaccion en como influye mediante la compafiia y la direccion: la empresa
es responsable del manejo de sus politicas internas y de como se maneja, por ejemplo:

la carga laboral, linea de carrera y mejoramiento de las condiciones laborales.

1.3.2.2.2. La Teoria de ajuste en el trabajo. Segun
Castejillos (2018) menciona que, la adaptacion o adecuacion que tendria que hacerse

en el trabajo, segun Dawis y Lofquist, esta teoria que se estd mencionando se basa
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en la relacion o interaccion que tiene la persona con el trabajo, siendo un proceso de

adaptacion al ambiente laboral evaluando la correspondencia de ambas partes:

e La primera corresponde que existe entre las capacidades, suficiencia, facultad,
talento y competencias del trabajador y segun corresponda al perfil del puesto
gue ocupa el trabajador.

e La segunda correspondencia refiere que es grado o nivel de satisfaccién que
pueda causar el trabajo hacia el colaborador de la organizacion.

1.3.2.2.3. El modelo de satisfaccion por facetas. Esta
teoria hecha por Lawler en 1973, es conocida también como la teoria del equilibrio
basandose de las diferentes facetas, dimensiones y aspectos de un todo de la zona
de trabajo. Este modelo de satisfaccién enfoca un aspecto muy importante que influye
también en la motivacion durante la expectativa que se tiene de la recompensa a recibir

y la recompensa recibida.

Segun Castejillos (2018) menciona que, los resultados que
se obtiene son diferentes la ejecucién o realizacién de las correspondencias:
Cuando hay una correspondencia sobre lo que el trabajador desea o espera recibir y

lo llega a obtener, influird en mejorar la satisfaccion labora.

En este punto de se detalla que el trabajador espera una
recompensa al realizar y cumplir con sus funciones, pero si este recibe una
recompensa no esperada esto conlleva a que se sienta insatisfecho el trabajador

arrojando resultados negativos.

En este ultimo punto el trabajador percibe con una mayor
satisfaccion cuando en esta situacion el trabajador recibe mas de lo esperado o cree
gue no lo merece, teniendo un sentimiento de culpabilidad creyendo que no se lo

merece.

1.3.2.2.4. Modelo de los factores propuesto por Palma.
La docente e investigadora Sonia Palma y Carrillo de la facultad de psicologia de la
Universidad Ricardo Palma propuso la escala SL-SPC que fue disefiada como un
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instrumento o una herramienta de cuantificacion de la satisfaccion laboral en escala
de Likert siendo un cuestionario conformado por 27 items agrupados en 4
dimensiones: la primera es la significacion de tarea, el segundo es la condicién de
trabajo, el tercero es el reconocimiento personal y/o social y el cuarto y ultimo los

beneficios econdmicos.

1.3.2.2.5. Dimensiones de la Satisfaccion, modelo de
Escala SL-SPC de Sonia Palma.

Significacién tarea. Segun Palma (2005) menciona que,
el hecho que un trabajador este a la disposicidén de su trabajo es porque se asocian a
la percepcién del trabajo en si, de cdmo el trabajador siente y esta realizado, equidad
y esfuerzo. Es por ende que es necesario prestar atencidn a como se siente el
trabajador de que se sienta realizado y que tenga un significado sus funciones que lo
hagan sentir bien porque es una percepcion que tiene el trabajador y como es que la
empresa o el jefe pueda manejarlo y haya una mejor satisfaccion.

A continuacion, se mencionara los indicadores de la
dimensién de Significacion de tarea:
e Esfuerzo
e Realizacién
e Equidad

e Aporte material

Condiciones de trabajo. Palma (2005) comenta que, este
aspecto es fundamental los factores o elementos que componen las condiciones de
trabajo o las normativas que disponga la entidad hacia los trabajadores. Esta opcion
Sonia Palma no damos cuenta que las condiciones de trabajo tanto externas como
internas influyen mucho el como finalmente se vaya a sentir los trabajadores, como el

tener una zona de trbajo que cumpla con lo necesario para desempefiar las funciones.
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A continuacion, se mencionara los indicadores de la
dimensiéon de Condiciones de trabajo:
e Disposicion
e Disponibilidad
Reconocimiento personal y/o social. Segun menciona
Palma (2005) que la contante evaluacion hacia los trabajadores y el reconocimiento o
el hecho de felicitar los logros obtenidos por ellos, genera un impacto positivo en los
colaboradores por que mejoraran los resultados. Esta es un tipo de satisfaccion
intrinseca que netamente influye en los sentimientos del trabajador ya que es muy
importante que se reconozcan el esfuerzo y el trabajo de colaborador, eso ayudara a
mejorar el desempefio por que el trabajador entendera que tiene que ir mejorando para
seguir siendo reconocido y a la vez sentirse satisfecho,
A continuacion, se mencionara los indicadores de la
dimension de Reconocimiento personal y/o social:
e Reconocimiento
e Logros
e Impacto
Beneficios econdmicos. Palma (2005) menciona que en
este aspecto es la parte remunerativa y ademas si existen incentivos a consecuencia
del esfuerzo de cada trabajador de sus tareas desempefiadas. Basicamente en esta
fase el centro de la satisfaccion es la parte econémica del trabajador que no solo es el
tema de pago o remuneracion que se realiza cada fin de mes, si no que la opcion de
realizar un cuadro de incentivos u comisiones que hagan ver de otra perspectiva a los
trabajadores de que son valorador ya la vez recompensados por su trabajo.
A continuacién, se mencionara los indicadores de la
dimension de Beneficios economicos:

e Remuneraciones e incentivos
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1.4. Formulacién del Problema

Problema General

¢,De qué manera la motivacion influye en la satisfaccion laboral del personal

del area de Seleccion de Busquedas Externas de la empresa Konecta, Lima, 20207?
Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de motivacion del personal del area de Seleccion

Busquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020?

¢, Cuél es el nivel de satisfaccion del personal del area de Seleccion

Busquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 20207

¢, Cudl es la validacion de la influencia que existe entre la motivacion en la
satisfaccion laboral del personal del area de Seleccién de Busquedas Externas en la

empresa Konecta, Lima, 2020?
1.5. Justificacion e importancia del estudio

La presente investigacion fue de suma relevancia, ya que los resultados
obtenidos sirvieron para el jefe del area de seleccion de busquedas externas conozca
la importancia de que los trabajadores estén bien motivados para que su nivel de
satisfaccion sea mucho mejor y asi puedan tener mejores resultados de sus

colaboradores.

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) afirma que, el sentido o la
finalidad de una investigacion a realizar, es que demuestre la importancia para su

realizacion.

Segun Bernal (2010) comenta que, esta de acuerdo con Méndez (1995)

afirmado que la justificacién puede ser de tedrico, practico y metodoldgico.

Esta investigacion es de justificacion tedrica, porque a través de diferentes
teorias como: la Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland y el modelo de

la Escala SL — SPC de Sonia Palma, fueron el respaldo, apoyo y soporte para el
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desarrollo de la presente investigacion, siendo un modelo de solucién para ambas

variables.

Esta investigacion es de justificacion practica porque se proporciono
informacion del nivel o grado de motivacion y satisfaccion del “personal, y a le vez se
una serie de recomendaciones para motivar a los trabajadores y mejorar la percepcion

y el sentir de manera positiva de su trabajo.

Desde la perspectiva de la justificacibn metodologica se considerd la
encuesta con la escala de Likert, validado por los expertos, que ayudo a recolectar los

datos necesarios para resolver la problemética.
1.6 Hipétesis

HO: La Motivacion no influye en la Satisfaccion Laboral del personal del area

de Seleccidon de Busquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020.

H1: La Motivacion si influye en la Satisfaccion Laboral del personal del érea
de Seleccién de Busquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020.

1.7 Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar la influencia de la motivacion en la satisfaccion laboral del
personal del area de Seleccién Busquedas Externas en la empresa Konecta, Lima,
2020.

1.7.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar los niveles de motivacion del personal del area de

Seleccion Busquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020.

Analizar los niveles de satisfaccion del personal del area de Seleccion

Busquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020.

Validar la influencia que existe entre la motivacion en la satisfaccion
laboral del personal del area de Seleccion de Busquedas Externas en la empresa
Konecta, Lima, 2020.
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion
La presente investigacion es Descriptiva - Correlacional

La presente investigacion es descriptiva por que permitié describir
nuestra realidad problematica, permitiendo medir y definir nuestras variables la
motivacion y satisfaccion laboral, asi lo menciona Bernal (2010) afirmando que este
tipo de estudio describe las caracteristicas o rasgos del fendmeno del objeto que esta

siendo de estudio.

Bernal (2010) menciona que, la investigacion correlacional analiza
relaciones, asociaciones o si un factor influye hacia otro factor de manera significante.
Por ende, esta investigacion es también correlacional porque determinaremos el grado

o la magnitud en que la Motivacién infiere sobre la Satisfaccion del personal.
2.1.2. Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion es No Experimental Transversal

Se menciona que es no experimental ya que las variables que fueron
objeto de estudio: la Motivacion y la Satisfaccion no se manipularon y se analizaran
Gnica vez en espacio y tiempo, asi lo sefiala Hernandez, Fernandez & Baptista (2014)
mencionando que, este tipo de disefio no se manipulan las variables que estan siendo

estudiadas y a la vez analizados en su ambiente natural.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) menciona que, el propédsito de
la investigacion transversal analiza como repercuten e interrelacionan el objeto de
estudio a través de la recopilacion de los datos en un momento Unico, por ende, en
nuestra investigacion se estudio las variables Motivacion y Satisfaccion Laboral

analizandolos por Unica vez en espacio y tiempo.
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2.2. Poblacion y Muestra
2.2.1. Poblacion

Bernal (2010) menciona que, De acuerdo con Fracica (1988) la
poblacion son aquellos elementos que forman parte del objeto de investigacion para la
extracion de datos.

La poblacion fue conformada por 30 colaboradores quienes conforman

o pertenecen al area de Seleccién de Busquedas Externas de Konecta, Lima.

2.2.2. Muestra

Bernal (2010) menciona que, la muestra es una parte seleccionada de

la poblacion que es objeto de estudio.

La muestra para esta investigacion fue la poblacion que corresponde

a los 30 trabajadores del area de Seleccion de Busquedas Externas Peru.
2.3. Variables, Operacionalizacion.

Variable independiente - Motivacion Laboral
Definicién Conceptual

Chiavenato (2011) menciona que, la motivacion son impulsos que
determina la manera de actuar de las personas.

Definicion Operacional

En esta variable nos basamos en la Teoria de las necesidades adquiridas
de McClelland, cuyas dimensiones son: la primera es la Necesidad de Logro, la

segunda Necesidad de Afiliacion y la tercera Necesidad de Poder.
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Variable dependiente - Satisfaccion laboral

Definiciébn Conceptual
Para Palma (2005) la satisfaccion laboral es la netamente disposicion que
tiene el trabajador o colaborador hacia su trabajado, basado de su experiencia o el

como se ha sentido en el ambito laboral.

Definicion Operacional

Esta variable se ha podido medir a través de las cuatro dimensiones que
mencionan en la Escala SL — SPC siendo las siguientes dimensiones: la primera de la
Significacion de la tarea, la segunda son las condiciones de trabajo, el tercero es el

reconocimiento personal y/o social y el cuarto son los beneficios econémicos.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Dependiente

VARIABLE ; TECNICA E
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
DEPENDIENTE INSTRUMENTO
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
Toma de desafiantes.
decisiones Intento mejorar mi desempefio laboral.
NECESIDAD Me gusta ser programado(a) en tareas complejas
DE LOGRO
Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
Logro de metas dificil
Me gusta fijar y alcanzar metas realistas Técnica:
. i Cuestionario Escala
MOTIVACION (hﬂeag;ztgoﬁzrstenecer a los diversos grupos y _
9 _ _ Instrumento:  de Likert
Tiendo a construir relaciones cercanas con los
Relaciones comparieros de trabajo Encuesta
interpersonales A menudo me encuentro hablando con otras
NECESIDAD personas de la Institucion sobre temas que no
i forman parte del trabajo
DE AFILIACION P )
Trabajo en Prefiero trabajar con otras personas, mas que
equipo trabajar solo

Me gusta estar en compafiia de otras personas
gue laboran en la institucion.
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Participacion

continua

NECESIDAD
DE PODER
Control en los

demas

Me gusta trabajar en competicion y ganar

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y
presion.

Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas
control sobre los acontecimientos o hechos
gue me rodean
Me gusta influenciar en las personas para
conseguir mi objetivo

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Independiente

VARIABLE
INDEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

TECNICAE
INSTRUMENTO

ESCALA

SIGNIFICACION

DE TAREAS
SATISFACCION

LABORAL

CONDICIONES
DE TRABAJO

Esfuerzo

Realizacion

Equidad

Aporte material

Disposicion

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

La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquiera otra.

Me siento Gtil con la labor que realizo.

Me complace los resultados de mi trabajo.
Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona.

Me gusta la actividad que realizo

Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo

Me disgusta mi horario.

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

Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias

Técnica:
Cuestionario
Instrumento:

Encuesta

Escala
de Likert
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RECONOCIMIEN
TO PERSONAL
Y/O SOCIAL

BENEFICIOS
ECONOMICOS

Disponibilidad

Reconocimiento

Logros

Impacto

Remuneracione
S e incentivos

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

El ambiente donde trabajo es confortable.
La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

El horario de trabajo me resulta incomodo.
En el ambiente fisico en el que laboro, me
siento comodo.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi
trabajo

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

Siento que recibo de parte de la empresa
“‘mal trato”

Prefiero tomar distancia con las personas
con quienes trabajo.

Las tareas que realizo las percibo como
algo sin importancia.

Compatrtir el trabajo con otros compafieros
me resulta aburrido.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo.

Me siento mal con lo que gano.

El sueldo que tengo es bastante aceptable.
La sensacion que tengo de mi trabajo es que
me estan explotando.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

Fuente: Elaboracion Propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

confiabilidad
2.4.1. Técnica
Para la recoleccion de datos la técnica que fue utilizada fue:

La Encuesta: Bernal (2010) menciona que, este instrumento es un
conjunto 0 una agrupacion de preguntas con el propdésito de extraer datos e

informacion referente a lo que se quiere saber.

En el transcurso del proceso de la investigacion se utilizo esta técnica
para obtener los datos referentes a las variables de estudio, que fue aplicada a todos
el personal que pertenecen al area se Seleccibn de BuUsquedas Externas de la

empresa Konecta Peru.
2.4.2 Instrumento

Cuestionario: Segun Bernal (2010) comenta que, es un grupo de

preguntas respecto a lo que se quiere medir.

En esta investigacion se utilizd el cuestionario donde estan las
preguntas formuladas dirigidas a los trabajadores, etas fueron extraidas de la

Operacionalizaciéon para recolectar la informacion.

Escala de Likert: Segun Hernadndez, Fernandez, & Baptista (2014)
afirma que, la escala de Likert es un apoyo, este esta conformado por un conjunto de

items siendo afirmaciones para medir las reacciones de a quienes se les aplica.

Se utilizo la Escala de Likert en esta investigacion para medir la

intensidad los items extraidos de la Operacionalizacién de las variables.

2..4.3. Validez

Segun Bernal (2010) afirma que, la validez es la consecuencia de las

conclusiones que se tomen a base de los resultados.
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El instrumento que se utilizo fue la encuesta, fue valido por los
siguientes expertos:
1. Dr. José Focién Echevarria Jara con especialidad en investigacion
cientifica y tecnologia.
2. Dr. Marco Adriel Rios Villacorta con especialidad en administracion.
3. Mg. Marcos Marcelo Flores Castillo con especialidad en

administracion.

2.4.4. Confiabilidad

Segun Bernal (2010) afirma que, es lo que se obtiene luego de

haberse aplicado los cuestionarios para la obtencién de dicha informacion.

Para determinar que la informacién sea congruente y confiable se

recurrird al método el Alfa de Cronbach mediante el programa SPSS (V.25).

Tabla 3

Estadisticas de Fiabilidad de la variable Motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos

, 750 15

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 25

Tabla 4

Estadisticas de Fiabilidad de la variable Satisfacciéon Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

, 752 27
Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 25

A través del SPSS V. 25 se ejecutd el Alfa de Cronbach para detectar la

confiabilidad, de los items de los cuestionarios de la variable Motivacion teniendo una
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confiabilidad de 0.750 muy aceptable y al igual que la variable Satisfaccion tiene una

confiabilidad de 0.752 siendo muy aceptable.
2.5. Procedimiento de analisis de datos

En esta etapa procesaremos toda la informacion obtenida de la encuesta
aplicada a los 30 trabajadores que pertenecen al area de seleccion de busquedas
externas, el cual se hara un andlisis minucioso de los datos en base a los objetivos y
justificacion planteada en esta investigacion.

Se manejard y analizara de manera cuantiaba los datos recabados, se vaciaran los
datos al programa SPSS (v.25) y el Excel (v. 2019) para realizar la tabulacién mediante
cuadros estadisticos, graficas de barra o pie describiendo e interpretado los datos

obtenidos para dar a conocer los resultados finales.
2.6. Criterios éticos

Segun Norefia, Alcaraz, Rojas, & Rebolledo (2012) menciona que, hay seis
criterios éticos siendo el primero consentimiento informado, la segunda
confidencialidad, tercero manejo de riesgos, cuarto es observacion participante,
entrevistas y grabaciones de videos y audios, pero solo se tomaran dos y son las

siguientes:

Consentimiento Informado: esta investigacion se ha realizado con la
autorizacion del jefe del area de Seleccion de Busquedas Externas de Konecta Lima,

mediante una carta de autorizacion.

Confidencialidad: la recoleccién u obtencion de datos sera a través de una
encuesta aplicada de manera anonima protegiendo los datos del trabajador del area
de Seleccion de Busquedas Externas de la empresa Konecta Lima.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Segun Norefa, Alcaraz, Rojas, & Rebolledo (2012) menciona que, los

siguientes son criterios de rigor:
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Credibilidad, que la informacién que se obtuvieron son reconocidos como

verdaderos por aquellas personas que participaron o realizaron la encuesta.

Transferibilidad y aplicabilidad, que la descripcion detallada del contexto y
de las personas que realizaron la encuesta y la recoleccion total y completo de los

datos.

Conformabilidad y neutralidad, que se contrastara los resultados con las

investigaciones que se tomaron en cuenta de contexto internacional, nacional y local.

Relevancia, que los resultados obtenidos o esperados tengan relacion

netamente con la justificacion planteada.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Tablas y Figuras

3.1.1. Dimensiones

Tabla b

Necesidad de Logro — Dimension Congruencia

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3%
De acuerdo 29 97%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS — V. 25

desacuerdo

perseguir y alcanzar sus metas.

Fuente: Tabla 5

DIMENSION CONGRUENCIA — NECESIDAD DE LOGRO DE LOS

TRABAJADORES
97%
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
0,
igoﬁ 0% 0% 3% 0%

0%

Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente

en desacuerdo de acuerdo

Figura 1: En la figura se muestra que el 97% equivalente a 29 de los encuestados
estan de acuerdo que si estan motivados por la Necesidad de Logro en cuanto a
la dimension congruencia y el 3% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por lo
gue se puede afirmar que la mayoria de los encuestados estan impulsados a
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Tabla 6

Necesidad de Afiliacion — Dimensién Congruencia

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 7%
De acuerdo 19 63%
Totalmente de acuerdo 9 30%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 25

DIMENSION CONGRUENCIA — NECESIDAD DE AFILIACION DE LOS

TRABAJADORES
70% 63%
60%
50%
0,
40% 30%
30%
20%
. 7%
10% 0% 0%
A A
0%
Totalmente En Indiferente  De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 2: En la figura se observa o se muestra que el 63% equivalente a 19 de
los encuestados estan de acuerdo que si estan motivados por la Necesidad de
Afiliacion en cuanto a la dimension congruencia y el 30% estan totalmente de
acuerdo y el 7% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por lo que se puede afirmar
gue la mayoria de los trabajadores son impulsados por las relaciones sociales que
tienen o pueden lograr con sus comparieros de trabajo.

Fuente: Tabla 6
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Tabla 7

Necesidad de Poder — Dimensién Congruencia

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 67%
De acuerdo 9 30%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 25

DIMENSION CONGRUENCIA — NECESIDAD DE PODER DE LOS

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
A

0%
Totalmente
en
desacuerdo

Figura 3: En lafigura se observa que el 67% equivalente a 20 de los encuestados
estan regularmente motivados por la Necesidad de Poder en cuanto a la dimension
congruencia y el 30% estan de acuerdo y el 3% estan en desacuerdo. Por lo que
se puede afirmar que la mayoria de los trabajadores se sienten medianamente
impulsados en influir sobre los demas, asumir el control y cambiar situaciones.

Fuente: Tabla 7

TRABAJADORES
67%
30%
3%
0%
4
En Indiferente  De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo
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Tabla 8

Significacidon de tareas — Dimension Congruencia

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 7%
De acuerdo 19 63%
Totalmente de acuerdo 9 30%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 25

DIMENSION CONGRUENCIA - SIGNIFICACION DE TAREAS DE LOS

TRABAJADORES
70% 63%
60%
50%
40%
30%
30%
20%
7%

10%

90/i 0%

A
0%
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 4: En lafigura se muestra que el 63% equivalente a 19 de los trabajadores,
perciben estan de acuerdo con la Significacion de tareas en cuanto a la dimension
congruencia, el 7% ni de acuerdo ni desacuerdo y el 30% estan totalmente de
acuerdo. Por lo que se puede afirmar que la mayoria de los trabajadores sienten
significacién de valor personal y social en la realizacién de sus tareas.

Fuente: Tabla 8
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Tabla 9

Condiciones de trabajo — Dimension Congruencia

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20%
De acuerdo 21 70%
Totalmente de acuerdo 3 10%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS — V. 25

DIMENSION CONGRUENCIA — CONDICIONES DE TRABAJO DE LOS
TRABAJADORES

70%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%
10%

go/i 0%
A
0%
Totalmente En Indiferente  De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 5 : Enlafigura se muestra que el 70% equivalente a 21 de los trabajadores,
estan de acuerdo que se sienten satisfechos o de acuerdo con las condiciones de
trabajo en cuanto a la dimension congruencia, el 20% su percepcion es ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 10% totalmente de acuerdo. Por lo que se puede
afirmar que mas de la mitad del personal perciben satisfaccion la las condiciones
de trabajo y ambiente laboral.

Fuente: Tabla 9
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Tabla 10

Reconocimiento Personal y/o Social — Dimension Congruencia

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 10%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 87%
De acuerdo 1 3%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 25

DIMENSION CONGRUENCIA — RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL
DE LOS TRABAJADORES

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% 3%

0% 0%
AR
0%
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 6: En lafigura se muestra que el 87% equivalente a 26 de los encuestados,
perciben que se sienten regularmente satisfechos por dimension congruencia
Reconocimiento Personal y/o Social, el 10% estan en desacuerdo y el 3% estan
de acuerdo. Por lo que se puede afirmar que la mitad de los trabajadores sienten
medianamente satisfechos en cuanto a reconocimientos.

Fuente: Tabla 10
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Tabla 11

Beneficios Econdmicos — Dimension Congruencia

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 90%
De acuerdo 3 10%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 25

DIMENSION CONGRUENCIA — BENEFICIOS ECONOMICOS DE LOS

TRABAJADORES
90%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 10%
10% 0% 0% 0%

A A A
0%

Totalmente En Indiferente  De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 7 : En la figura se muestra u observa que el 90% equivalente a 27 de los
encuestados, perciben que se sienten regularmente satisfechos por los Beneficios
Econdmicos en cuanto a la dimension congruencia, el 10% estan de acuerdo es
decir satisfechos. Por lo que se puede afirmar que la mayoria del personal sienten
medianamente satisfechos con sus salarios e incentivos.

Fuente: Tabla 11
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3.1.2. Variable Motivacion
Tabla 12

Nivel de Motivacion de los trabajadores del area de Seleccion de Busquedas
Externa Konecta, Lima

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 17%
De acuerdo 25 83%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS — V. 25

DISTRIBUCION DE NIVEL DE MQTIVACION DE LOS TRABAJADORES DEL
AREA DE SELECCION DE BUSQUEDAS EXTERNA KONECTA, LIMA

83%
90%

80%
70%
60%
50%
40%

30% 17%
o 0% 0% 0%
0%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 8: Con respecto a los datos extraidos o mostrados se puede afirmar que
el 83% equivalente a 25 de los trabajadores estan de acuerdo a que se sienten
motivados, el 17% estan regularmente motivados. Por lo que se puede afirmar que
mas de la que casi todos los trabajadores se sienten motivados impulsados por
ser competitivas, el querer asumir retos, construir relaciones cercanas con sus

comparieros de trabajo y una serie de factores que favorecen a que se sientan
mas motivados.

Fuente: Tabla 12
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3.1.3. Variable Satisfaccion Laboral

Tabla 13

Nivel de Satisfacciéon de los trabajadores del area de Seleccién de
Busquedas Externa Konecta, Lima

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 37%
De acuerdo 19 63%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 25

DISTRIBUCION DE NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES
DEL AREA DE SELECCION DE BUSQUEDAS EXTERNA KONECTA, LIMA

70% 63%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0% 0% 0%
A A
0%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 9: Con respecto a los datos o resultados obtenidos se establece o afirma
gue el 63.33% equivalente a 19 de los trabajadores estan de acuerdo que se
sienten Satisfaccion, el 36.67% estan regularmente satisfechos. Por lo que se
puede afirmar que solo se tiene que hay mas de la mitad del personal satisfecho.

Fuente: Tabla 13
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3.1.4. Influencia de la Motivacion sobre la Satisfaccion Laboral

Tabla 14

Correlaciéon de la influencia de la motivacion sobre la satisfaccién laboral

Satisfaccion

Motivacion Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,539"
Motivacion Sig. (bilateral) . ,002
Rho de 30 30
Spearman Satisfaccid Coeficiente de correlacion ,5639” 1,000
atisfaccion . .
Laboral Sig. (bilateral) ,002
30 30

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

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V. 25

Nota: Conforme a los datos en la tabla, se verifica que la Motivacion influye

directamente sobre la satisfaccion Laboral obteniendo una significancia fuerte

(0.002 < 0.05)

3.1.5. Influencia de la Dimensidon Motivacién de Logro sobre la Satisfaccién

Laboral
Tabla 15
influencia de la Dimension Motivacion de Logro sobre la Satisfaccion
Laboral
Motivacién Satisfaccio
de Logro  n Laboral
o Coef|C|e_n,te de 1,000 036
Motivacion de  correlacion
Logro Sig. (bilateral) . ,849
Rho de N 30 30
Spearman ici
Y | | Coeﬁme_n/te de 036 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,849 .
N 30 30

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 25
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Nota: De acuerdo a los datos mostrados y obtenidos a través Rho de Spearman en

la tabla de se verifica que la dimension Motivacién de Logro no influye directamente

sobre la satisfaccion Laboral obteniendo una significancia baja (0.849 > 0.05)

3.1.6. Influencia de la Dimensiéon Motivacidn de Afiliaciéon sobre la

Satisfaccién Laboral

Tabla 16
Influencia de la Dimensidén Motivacidon de Afiliacion sobre la Satisfaccién
Laboral
Motivacién Satisfaccion
de Afiliacion Laboral
Rho de Motivacién de Coeficiente de 1,000 ,365"
Spearman Afiliacion correlacion
Sig. (bilateral) ,047
N 30 30
Satisfaccion Laboral Coeficiente de ,365" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,047
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 25

Nota: De acuerdo a los datos mostrados y obtenidos a través Rho de Spearman en

la tabla de se verifica que la dimension Motivacion de Afiliacion influye directamente

sobre la satisfaccion Laboral obteniendo una significancia fuerte (0.047 < 0.05).
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3.1.7. Influencia de la Dimension Motivacion de Poder sobre la Satisfaccion
Laboral

Tabla 17

Influencia de la Dimensién Motivacién de Poder sobre la Satisfaccion
Laboral

Motivacion Satisfaccion

de Poder Laboral
Rho de Motivacion de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,669"
Spearman Poder Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,669™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V. 25

Nota: De acuerdo a los datos mostrados y obtenidos a través Rho de Spearman en
la tabla de se verifica que la dimension Motivacién de Poder influye directamente

sobre la satisfaccion Laboral obteniendo una significancia fuerte (0.047 < 0.05)

3.2. Discusioén de resultados

La finalidad del presente informe de investigacion fue identificar la
influencia entre las variables Motivacién sobre la Satisfaccién del personal que
pertenecen al area de Seleccion Busquedas Externas de la empresa Konecta, Lima.
Para saber la respuesta de nuestro objetivo general se tomoé a los 30 trabajadores

pertenecientes al area en mencion.

Se determind y establecié hay influencia entre la Motivacion en la
Satisfaccion de los trabajadores del area de Seleccion Busquedas Externas en la
empresa Konecta, Lima, 2020. Al igual que en la investigacion de Castro, Miranda,
& Sanchez (2017), también determinaron que a través de sus resultados la

Motivacion infiere de manera relevante en la Satisfaccion. Se determina que
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mejorando las medias o0 estrategias motivacionales mejorar la satisfaccion

considerablemente.

Se utilizaron dos cuestionarios para diagnosticar que tan motivados y
satisfechos se encuentran los trabajadores, el cual fue validado por 3 expertos, y
luego se aplico la prueba piloto para hallar y saber la confiabilidad mediante el Alfa
de Cronbach de ambos teniendo una confiabilidad de 0.750 para la encuesta de
motivacion y 0.752 para la encuesta de satisfaccidon, basadas en las teorias que
sirvieron de apoyo, teniendo la certeza de que las encuestas aplicadas son

confiables y veridico para obtener lo que se espera.

La Mayor limitante de la investigacion fue aplicar las encuestas, por el
motivo que estamos atravesando una pandemia por el Covid 19 y se promulgo el
aislamiento social, por ende, se tuvo que realizar una encuesta digital a través del

formulario de Google para poder recolectar los datos necesarios.

De acuerdo a los resultados obtenidos con respecto a Diagnosticar los
niveles o el grado de motivacion del personal del area de Seleccion Busquedas
Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020, se observo que el 83% equivalente a
25 de los trabajadores estan de acuerdo que son impulsados por las dimensiones
de las necesidades de Logro por perseguir y alcanzar sus metas u objetivos para
poder lograrlos y ademas la necesidad de afiliarse que son impulsados por las
relaciones sociales de comparierismo y amistad con sus compafieros de trabajo. el
factor que hace que la motivacion en los trabajadores no sea mejor es con respecto
a la necesidad de Poder porque no se sienten impulsados en inferir sobre los
demas, el poder tener el control y transformar situaciones. En comparacion con los
resultados de Ascorbe (2018) menciona que, en una entidad financiera el 98.6 %
del personal tiene un alto indice de motivacién. Al igual que Rosas (2017) menciona
que, en sus resultados 67% de los trabajadores de los trabajadores de un fondo de

cooperacion tiene un alto indice.
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Producto de otro de los resultados mostrados con respecto a la magnitud
de satisfaccion del area de Seleccion Busquedas Externas en la empresa Konecta,
Lima, 2020, se observdé que a través de la recoleccion de datos que el 63%
equivalente a 19 trabajadores estan satisfechos y el 37 estdn regularmente
satisfechos con referencia a las dimensiones del reconocimiento personal y/o social
de los trabajadores y por los beneficios econdémicos. A comparacion con los
resultados de rosas (2017) el 44% de los trabajadores estan satisfechos y el 41.8%
estan moderadamente satisfechos, teniendo a casi todo su personal en esos niveles

de satisfaccion.

De los resultados conseguidos mediante del Rho de Spearman, se
contrasto o se comparo la Hipédtesis, se detectd que existe una influencia fuerte
(0.002 < 0.05) de la motivacion hacia la satisfaccion de los colaboradores que
pertenecen al area de Seleccion Busquedas Externas Konecta, Lima, 2020. Estos
resultados concuerdan con Valladares (2018) menciona que, en su investigacion
demostrd que existe un vinculo alto y significativa (0.00 < 0.05) entre las variables
de estudio. También Nafiez (2018) afirma que, en su investigacion hallo una relacién
significativa (0.000 < 0.05) entre las variables motivacion y satisfaccion que fueron
objetos de estudio. Rossella (2018) corrobora que el personal de una empresa en
Guatemala determiné una vinculacion positiva entre sus variables de motivacion y
satisfaccion, al igual que Vargas (2018) en si informe de investigacion con el
personal del area de abastecimiento, encontré una relacion significativa (0.000 <
0.05). Arrué (2017) en su estudio realizado demostré que hay un vinculo con un
indice muy alto y significativa y una clara dependencia entre las variables de estudio
motivacion y satisfaccion. Ruiz & Ortega (2018) demostré un vinculo muy alto (0.000
< 0.05) entre las variables motivacion y satisfaccion en los trabajadores de una
clinica. Demostrando asi que en diferentes estudios realizados mencionan que la
satisfaccion laboral esta sujeto de la motivacién.

Con respecto a las dimensiones de la motivacion: entre la dimension
Necesidad de Logro no infiere en la satisfaccion laboral con una significancia de

(0.849 > 0.05), existe una incide entre la dimension Necesidad de afiliacion sobre
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satisfaccion con una significancia de (0.047 < 0.05) y que también se muerta una
inferencia entre la dimension Necesidad de poder en la satisfaccion con una
significancia de (0.000 < 0.05). Afirmando que las dimensiones de necesidad de
Afiliacion y Poder y repercute de directamente sobre la Satisfaccion en los
trabajadores del Area de Busquedas Externa Konecta, Lima, 2020. Conforme a los
resultados se puede comparar con la investigacion de Ascorbe (2018) quien
menciona, que en las dimensiones de Necesidad de logro no repercute en la
satisfaccion (0.613 > 0.05), la dimensién necesidad de Afiliacién con la satisfaccion
se relaciona de manera significativa (0.000 < 0.05) y la dimensién Necesidad de
Poder con la satisfaccion existe una relacion alta (0.000 < 0.05) en los trabajadores
de un centro de cobranza, al igual que con la investigacion de Vilcamiche (2018)
menciona que, la necesidad de logro no hay relacibn o no repercute en la
satisfaccion teniendo un grado de significancia (0.976 > 0.05), que concuerda con
los resultados de mi informe de investigacion.

Se concluye que, al verificar los resultados, se evidencia que existe una
relacion es decir que la Motivacion repercute o tiene un efecto sobre Satisfaccion.
Ademas, se tiene que mejorar e impulsar la motivacién para mejorar el nivel de
Satisfaccion de los colaboradores.

Se recomienda al jefe de area en trabajar en programas motivacionales
adecuandolo a lo que se necesita mejorar segun los resultados obtenidos.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1.1. CONCLUSIONES

Al estudiar y demostrar los resultados obtenidos mediante el proceso

estadistico y de las teorias que respaldan a esta investigacion, se concluye que:

Se diagnosticé el nivel de motivacion, a través de los resultados,
existiendo un indice alto de motivacion en el personal del area de seleccion de
busquedas externas de Konecta, Lima. Pero se existe una motivacion regular en la

dimensién de la necesidad de poder.

Se analizé el nivel de Satisfaccion de los trabajadores del area de
seleccion de busquedas externas de la empresa Konecta, Lima. Se identificé que,
existe alta satisfaccion, pero hay que mejorar beneficios laborales y reconocimiento

personal y/o social de los trabajadores.

Se valido la influencia a través del Rho de Spearman entre la motivacion
en la satisfaccion, se precisé que hay una conexion entre ambas variables con un
grado de significancia (0.001 < 0.05), quiere decir que mientras mas motivados esté
el personal del &rea de seleccién de busquedas externas Konecta, Lima, sera mayor

la satisfaccion.

1.2. RECOMENDACIONES.

Con el andlisis de los resultados obtenidos del informe de investigacion
y saber que existe una clara influencia entre la Motivacion en la Satisfaccioén Laboral,

se realizan las siguientes recomendaciones:

Se recomienda realizar talleres de integracion trabajo en equipo dirigido
al jefe y trabajadores, para mejorar las relaciones interpersonales entre jefe y

compaferos.

Se recomienda realizar implementar un plan de reconocimiento anual,

para fomentar el logro de objetivos y a la superacion personal y profesional.
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Se recomienda trabajar los salarios emocionales como: hacerles saber
que son parte de las decisiones que se toma, el permitir que el trabajador se

desarrolle a nivel personal y profesional, que permitiran a fidelizar al colaborador.

Se recomienda entregar como bonos que sustituyan el costo que le
genera al trabajador por utilizar el internet de casa por el teletrabajo, mejorar los
incentivos, que ayudaran a que el trabajador se sienta mas satisfecho

econbmicamente.

Finalmente se recomienda evaluar periédicamente las motivacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores y asi tener datos en tiempo de cémo se

sienten sus colaboradores para realizar mejorar continuas.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL INFORME DE INVESTIGACION

TITULO: La Motivacién y su influencia en la Satisfaccién Laboral del personal del area de seleccién biisquedas externas, Konecta, Lima, 2020
NOMBRE DEL ESTUDIANTE: Panta Acufia Grecia Kalena

FACULTAD/ESCUELA: CIENCIAS EMPRESARIALES / ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

) TIPO DE ) ] METODOS DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGACION POBLACION TECNICAS ANALISIS DE
DATOS
General: General: Los 30 trabajadores
¢ De qué manera la motivaciéon ~ Determinar la influencia de la Descriptiva - del area de seleccién
influye en la satisfaccion motivacion en la satisfaccion Variable 1: Correlacional de busquedas Encuestas
laboral del personal del area laboral del personal del area HO: La Motivacién no influye en externas, Konecta,
de Seleccidn de Busquedas de Seleccién Busquedas la Satisfaccion Laboral del Motivacion Lima. .
Externas de la empresa Externas en la empresa personal del area de Seleccion N .
Konecta, Lima, 20207 Konecta, Lima, 2020. de Busquedas Externas en la DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS Se mlgnejg:ja y
empresa Konecta, Lima, 2020 Variable 2: Cuestionario de andlizara ce
Especificos: Especificos: ) Disefio de Los 30 trabajadores  motivacion laboral man?ra guantlaba
¢Cudl es el nivel de motivacion ~ Diagnosticar los nivelesde ~ H1: La Motivacion siinfluyeenla  Satisfaccion investigacion esNo  del area de seleccion OE ;tos
del personal del area de motivacion del personal del  Satisfaccion Laboral del personal laboral Experimental de busquedas Cuestionario de recat al os,dsete
Seleccion Busquedas Externas  area de Seleccion Busquedas del rea de Seleccion de Transversal externas, Konecta,  satisfaccion laboral vaciaran os 0atos

en la empresa Konecta, Lima,
2020?

¢ Cual es el nivel de
satisfaccion del personal del
area de Seleccion Busquedas
Externas en la empresa
Konecta, Lima, 2020?

¢ Cual es la validacion de la
influencia que existe entre la
motivacion en la satisfaccion
laboral del personal del area
de Seleccién de Busquedas
Externas en la empresa
Konecta, Lima, 20207

Externas en la empresa
Konecta, Lima, 2020.

Analizar los niveles de
satisfaccion del personal del
area de Seleccion Blsquedas
Externas en la empresa
Konecta, Lima, 2020.

Validar la influencia que existe
entre la motivacion en la
satisfaccion laboral del
personal del &rea de Seleccién
de Busquedas Externas en la
empresa Konecta, Lima, 2020.

Busquedas Externas en la
empresa Konecta, Lima, 2020.

Lima.

Escala de Likert

al programa SPSS
(v.25) y el Excel (v.
2019) para realizar
la tabulacion
mediante cuadros
estadisticos,
graficas de barra o
pie con sus
respectivas
descripciones e
interpretaciones.
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ANEXO 2

Cuestionario de Motivacion

Instrucciones:

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el grado de motivacion del

personal que labora en el centro de cobranza de una entidad financiera.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y sinceridad al responder. Indique

Si:

Totalmente en desacuerdo
Desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Vi IWIN|F

ITEMS

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

Intento mejorar mi desempefio laboral.

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.

Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil.

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones.

N (Ol WIN|RE

Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros de
trabajo.

(o]

A menudo me encuentro hablando con otras personas de la
Institucion sobre temas que no forman parte del trabajo.

Prefiero trabajar con otras personas, mas que trabajar solo.

10

Me gusta estar en compafia de otras personas que laboran en
la institucion.

11

Me gusta trabajar en competicion y ganar.

12

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

13

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

14

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean.

15

Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi
objetivo.

76




ANEXO 3
Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Escala de Opiniones SL-SPC
(Autor: Sonia Palma, 2005)

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra

actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa (X) el

recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta ni buena

ni mala, ya que todas son opiniones.

Totalmente en desacuerdo 1
Desacuerdo 2

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4

5

Totalmente de acuerdo

Z
o

ITEMS

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquiera otra.

Me siento Gtil con la labor que realizo.

Me complace los resultados de mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta la actividad que realizo

Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

OO0 | W[IN|F

Me disgusta mi horario.

[ERN
o

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

11

Existen las comodidades para un buen desempeiio de las
labores diarias

12

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

13

El ambiente donde trabajo es confortable.

14

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

15

El horario de trabajo me resulta incbmodo.

16

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.
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17

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo

18

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

19

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

20

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

21

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

22

Compartir el trabajo con otros comparfieros me resulta aburrido.

23

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

24

Me siento mal con lo que gano.

25

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

26

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

27

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.
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ANEXO 4

Validaciéon de cuestionario

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

T Qosé Foctol CeHcicarn fnra
PROFESION VAiccwcinoo < Asgyuensnics 771;'54@3.{ ]
ESPECIALIDAD R OET i SADD ¥l Prca Y fc«mcb;}u
EXPERIENCIA PROFESIONAL 2 — i
(EN ANOS) S AR o
CARGO Docan Te
CARGO

LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DEL AREA DE SELECCION BUSQUEDAS EXTERNAS, KONECTA, LIMA,

2020

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES

PANTA ACUNA GRECIA KALENA

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO CUESTIONARIO

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA ' e Determinar la influencia de la motivacion en la satisfaccion
INVESTIGACION laboral del personal del area de Seleccion Biisquedas Externas

en la empresa Konecta, Lima, 2020.

ESPECIFICOS .
* Diagnosticar los niveles de motivacion del personal del area de

Seleccion Biisquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020.
e Analizar los niveles de satisfaccion del personal del drea de Seleccion
" Blisquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020, -
® Validar la influencia que existe entre la motivacion en la satisfaccion
laboral del personal del drea de Seleccion de Bisquedas Externas en
la empresa Konecta, Lima, 2020.

EVALUE CADA ITEM

TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" S1 ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74" SI ESTA

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido construido,

INSTRUMENTO

teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinard la validez de contenido serd sometido a
prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion,
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MOTIVACION

solo.

TA(R TD(
1. Me gusta trabajar en
situaciones dificiles y SUGERENCIAS:
desafiantes.
TA(%) TD(
2. Intento mejorar mi SUGERENCIAS:
desempefio laboral.
TA(%) TD(
3. Me gusta ser programado(a) )
en tareas complejas. SUGERENCIAS:
TA(X) TD(
4. Disfruto con la satisfaccion de ) .
terminar una tarea dificil. SUGERENCIAS:
“TA() TD(
5. Me gusta fijar y alcanzar
metas realistas. SUGERENCIAS:
TA TD
. 6. Me gusta pertenecer a los X (
diversos grupos y SUGERENCIAS:
organizaciones.
TA TD
7. Tiendo a construir relaciones ) (
cercanas con los compafieros | SUGERENCIAS:
de trabajo.
8. A menudo me encuentro TA(X) TD(
hablando con otras personas
de la Institucién sobre temas | SUGERENCIAS:
que no forman parte del
trabajo.
TAX) - TD(
9. Prefiero trabajar con otras )
personas, mas que trabajar SUGERENCIAS:
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valiosa como cualquiera otra.

TAGX) D( )
10. Me gusta estar en compaiiia
de otras personas que SUGERENCIAS:
laboran en la institucion.
TA(RX ™( ). -
11. Me gustfa.t'rabajar en SUGERENCIAS:
competicion y ganar.
TA(X) ™D( )
12. Me gusta trabajar en
situaciones de estrés y SUGERENCIAS:
presion.
TA(X) ™D( )
13: Cor\fronto alagente con SUGERENCI AS:
quien estoy en desacuerdo.
14. Frecuentemente me esfuerzo TAp ™ )
por tener mas control sobre SUGERENCIAS:
los acontecimientos o hechos )
que me rodean.
3 TA(X) TD( )
15. Me gusta influenciar en las
personas para conseguir mi SUGERENCIAS:
objetivo.
SATISFACCION LABORAL
TA(X) TD( )
1. Siento que el trabajo que SUGERENCIAS:
hago es justo para mi manera
de ser.
TA<) . TD( )
s t i g
2. latarea que realizo es tan SUGERENCIAS:
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TA( TD(

3. Mesiento til con la labor SUGERENCIAS:
que realizo.
TA(S) TD(
4. Me complace los resultados | SUGERENCIAS:
de mi trabajo.
TA(K) TD(
5. Mi trabajo me hace sentir SUGERENCIAS:
realizado como persona.
TA(Y) D(
6. Me gusta la actividad que
raalizg SUGERENCIAS:
TA(X) TD(
: a el trabaj
7 rl\:;s;sta el trabajo que SUGERENCIAS:
TA(X) TD(

Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo

‘| SUGERENCIAS:

TA(X) : TD(

_ o SUGERENCIAS:
9. Me disgusta mi horario.
TA(X) TD(
10. Considero que llevarme bien SUGERENCIAS:

con el jefe, beneficia la
calidad del trabajo.
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TAGX) ™( )
11. Existen las comodidades para
un buen desempefio de las SUGERENCIAS:
labores diarias
: TA(X) ™( )
12. La distribucién fisica del
ambiente de trabajo, facilita | SUGERENCIAS:
la realizacién de mis labores
TA(A TD( )
13, Elambiente donde trabajo es | SUGERENCIAS:
confortable.
TA(Y  TD( )
14. La comodidad del ambiente | SUGERENCIAS:
de trabajo es inigualable.
TAQ  TD( )
15. El horario de trabajo me SUGERENCIAS:
resulta incomodo.
TA(X) TD( )
16. En el ambiente fisico en el
que laboro, me siento- « SUGERENCIAS:
cémodo.
TTTAR . ()
17. Mi jefe valora el esfuerzo que | SUGERENCIAS:
pongo en mi trabajo
TA(X) TD( )
18. Me desagrada que limiten mi
trabajo para no reconpcer las SUGERENCIAS:
horas extras. ]
TA(X) ()
19. Siento que recibo de parte de | SUGERENCIAS:

. la empresa.“mal tratp”
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20. Prefiero tomar distancia con

TA(® ™ )

trabajo.
TA(X) ™ )-
21. Las tareas que realizo las
percibo como algo sin SUGERENCIAS:
importancia.
TA(p ™ )
22. Compartir el trabajo con
otros compafieros me resulta | SUGERENCIAS:
aburrido.
TAY T )
23. Mi sueldo es muy bajo para I3 | SUGERENCIAS:
labor que realizo.
; TA(R ™ )
24. Me siento mal con lo que SUGERENCIAS:
gano. °
TAM  TD()
25 El sueldo que tengo es SUGERENCIAS:
bastante aceptable, * *
TA(Y ™ )
26. La sensacién que tengo de mi ’
trabajo es que me estan SUGERENCIAS:
explotando. x
TA(W ™ )
27. Mi tnba)o me permm cubrir SUGERENCIAS:
mis expectativas econdmicas,
COMENTARIO GENERALES

OBSERVACIONES

" JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NONBRE DL UES vz Al o et
PROFESION Adwccni stredos - o
ESPECIALIDAD AC Aedmius fracier .
EXPERIENCIA PROFESIONAL
(EN ANOS) 3 Y‘ Gud |
CARGO Docenl(-

LA MOTIVACION Y SUINFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DEL

PERSONAL DEL AREA DE SELECCION BUSQUEDAS EXTERNAS, KONECTA, LIMA,

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES PANTA ACUNA GRECIA KALENA

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

EVALUADO

INSTRUMENTO CUESTIONARIO

DE LA
INVESTIGACION

OBJETIVOS GENERAL

¢ Determinar la influencia de la motivacion en la satisfaccion
laboral del personal del drea de Seleccion Bisquedas Externas
en la empresa Konecta, Lima, 2020.

* Diagnosticar los niveles de motivacion del personal del rea de
Seleccion Bisquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020.
o Analizar los niveles de satisfaccion del personal del drea de Seleccion
" Biisquedas Extemas en la empresa Konecta, Lima, 2020, .
*  Validar la influencia que existe entre la motivacion en la satisfaccion
laboral del personal del drea de Seleccion de Biisquedas Externas en
la empresa Konecta, Lima, 2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74" SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

INSTRUMENTO

DETALLEDE LOSITEMSDEL | El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido construido,

teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinard la validez de contenido serd sometido a
prucba de piloto para el cdlculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.
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MOTIVACION

1. Me gusta trabajar en

TA(» TD(

situaciones dificiles y SUGERENCIAS:
desafiantes.
TA(%) TD(
2. Intento m~ejorar mi SUGERENCIAS:
desempefio laboral.
TA(%) TD(
3. Me gusta ser programado(a) )
en tareas complejas. SUGERENCIAS:
TA(x) TI(
4, Disfruto con la satisfaccion de g
. e SUGERENCIAS:
terminar una tarea dificil.
. TA(%) TD(
5. Me gusta fijar y alcanzar
metas realistas. SUGERENCIAS:
TA(x TD
6. Me gusta pertenecer a los () (
diversos grupos y SUGERENCIAS:
organizaciones.
TA(x) TD(
7. Tiendo a construir relaciones
cercanas con los compafieros | SUGERENCIAS:
de trabajo. .
8. Amenudo me encuentro TA(%) TD(
hablando con otras personas
de la Institucion sobre temas | SUGERENCIAS:
que no forman parte del
trabajo.
TA(X) . TD(
9. Prefiero trabajar con otras )
personas, mas que trabajar [ SUGERENCIAS:
solo. .
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TA(Y TD(

valiosa como cualquiera otra.

10. Me gusta estar en compafiia
de otras personas que SUGERENCIAS:
laboran en la institucion.

‘ TA(%) TD(

11. Me gust'a_trabajar en SUGERENCIAS:
competicién y ganar.

TA(%) TD(

12. Me gusta trabajar en
situaciones de estrés y SUGERENCIAS:
presion.

TA(¥) TD(

13 Co_nfronto alagente con SUGERENCIAS:
quien estoy en desacuerdo.

14. Frecuentemente me esfuerzo A o
por tener mas control sobre SUGERENCIAS:
los acoritecimientos o hechos '
que me rodean.

TAG) TD(

15. Me gusta influenciar en las
personas para conseguir mi . | SUGERENCIAS:
objetivo.

SATISFACCION LABORAL
TA(%) TD(

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

TA(x) . TD(

2. latarea que realizo es tan

SUGERENCIAS:
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Me siento (til con la labor

TA(>) TD(

3. SUGERENCIAS:
que realizo.
TA( %) TD(
4. Me complace los resultados | SUGERENCIAS:
de mi trabajo.
TA(») DY
5. Mitrabajo me hace sentir SUGERENCIAS:
realizado como persona.
TA(x) TD(
6. Me gusta la actividad que
realizo SUGERENCIAS
TA() TD(
pA :s::"gzt;sta el trabajo que SUGERENCIAS:
TA( ) TD(
8. Haciendo mi trabajo me SUGERENCIAS:
siento bien conmigo mismo
TA(y) TD(
: . . SUGERENCIAS:
9. Me disgusta mi horario.
TA(x) TD(
10. Considero que llevarme bien SUGERENCI AS:

con el jefe, beneficia la
calidad del trabajo.
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11. Existen las comodidades para

TA(») TD(

la empresa “mal trato”

un buen desempefio de las SUGERENCIAS:
labores diarias
TA(X) TD(
12. La distribucién fisica del
ambiente de trabajo, facilita | SUGERENCIAS:
la realizacién de mis labores
TA(%) TD(
13. Elambiente donde trabajo es | SUGERENCIAS:
confortable.
TA(») TD(
14. La comodidad del ambiente | SUGERENCIAS:
de trabajo es inigualable.
"TA(%) TD(
15. El horario de trabajo me SUGERENCIAS:
resulta incémodo.
TA(x) TD(
16. En el ambiente fisico en el
que laboro, me siento, .| SUGERENCIAS:
cémodo.
TA(X TD(
17. Mi jefe valora el esfuerzo que | SUGERENCIAS:
pongo en mi trabajo
TA(x) TD(
18. Me desagrada que limiten mi
trabajo para no reconocer las | SUGERENCIAS:
horas extras. '
TAG) T
19. Siento que recibo de parte de | SUGERENCI AS:
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TA(H ™ )
20, Prefiero tomar distancia con
las personas con quienes SUGERENCIAS:
trabajo.
TA(») ™( )
21. Las tareas que realizo las
percibo como algo sin SUGERENCIAS:
importancia.
A T )
22, Compartir el trabajo con
otros compaiieros me resulta | SUGERENCIAS:
aburrido.
TA(x) . TD( )
labor que realizo,
TA(») ™ )
gano.
TA(x) ™ )
25, El sueldo que tengo es * SUGERENCIAS: . ;
bastante aceptable. S .
TA(x) - TIX )
26. La sensacion demi
trabajo es m«:ﬁm ‘ SUGERENCIAS:
explotando,
TA(x) ™ )
27. Mitrabajo me permite cubrir SUGERENCIAS:
mis expectativas economicas. :
COMENTARIO GENERALES
OBSERVACIONES
e
- = . 1.4/ 7=
D ﬁgﬂa/ﬁw/ Kol U llace
X JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ /n-m, Yertelp fless (osille
PROFESION Lo Kiwnnudeatnn
ESPECIALIDAD W Aohmdmpes
EXPERIENCIA PROFESIONAL |~
(EN ANOS) /27 anes
CARGO Liseerrfo

LA MOTIVACION'Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DEL AREA DE SELECCION BUSQUEDAS EXTERNAS, KONECTA, LIMA,

2020

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES PANTA ACUNA GRECIA KALENA

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO CUESTIONARIO

EVALUADO
OBJETIVOS
DELA ¢ Determinar la influencia de la motivacion en la satisfaccion
INVESTIGACION laboral del personal del drea de Seleccion Bisquedas Externas
en la empresa Konecta, Lima, 2020.
ESPECIFICOS

o Diagnosticar los niveles de motivacion del personal del drea de
Seleccion Busquedas Externas en la empresa Konecta, Lima, 2020,

¢ Analizar los niveles de satisfaccion del personal del drea de Seleccion

Bﬁsqmds[-‘.mmsmlamml(onm Lima, 2020. .

®  Validar la influencia que existe entre la motivacion en la satisfaccion
laboral del personal del 4rea de Seleccion de Bisquedas Externas en
la empresa Konecta, Lima, 2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" SI EST.
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOSITEMSDEL | El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido construido,

INSTRUMENTO

teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de contenido serd sometido a
prucba de piloto para el cdlculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.
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MOTIVACION

TAWY TD(
1. Me gusta trabajar en
situaciones dificiles y SUGERENCIAS:
desafiantes.
TA(YY TD(
2. Intento mejorar mi SUGERENCIAS:
desempefio laboral.
TA(V) TD(
3. Me gusta ser programado(a) ,
en tareas complejas. SUGERENCIAS:
TA(YY TD(
4. Disfruto con la satisfaccion de )
. E SUGERENCIAS:
terminar una tarea dificil.
TA(YY TD(
5. Me gusta fijar y alcanzar
metas realistas. SUGERENCIAS:
TA| TD!
6. Me gusta pertenecer a los oy (
diversos grupos y SUGERENCIAS:
organizaciones.
TA TD
7. Tiendo a construir relaciones oy (
cercanas con los compafieros | SUGERENCIAS:
de trabajo.
8. A menudo me encuentro TA(LY TD(
hablando con otras personas
de la Institucién sobre temas | SUGERENCIAS:
que no forman parte del
trabajo.
TA() ° TD(
9. Prefiero trabajar con otras ‘ g
personas, mas que trabajar SUGERENCIAS:

solo.
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TA(VY TD(

10. Me gusta estar en compaiiia
de otras personas que SUGERENCIAS:
laboran en la institucion.

, TA(T DY

11. Me gust.a.trabajar en SUGERENCIAS:
competicion y ganar.

TA() TD(

12. Me gusta trabajar en
situaciones de estrés y SUGERENCIAS:
presion.

TA(vY TD(

13. Copfront_o a la gente con SUGERENCIAS:
quien estoy en desacuerdo.

14. Frecuentemente me esfuerzo TA(Y T
por tener mas control sobre SUGERENCIAS:
los acontecimientos o hechos ’
que me rodean.

TA(Y™ TD(

15. Me gusta influenciar en las
personas para conseguir mi  « SUGERENCIAS:
objetivo.

SATISFACCION LABORAL
TA(Y~ TD(

1. Siento que el trabajo que SUGERENCIAS:
hago es justo para mi manera
de ser. "

TA(»Y™ . TD(

2. latarea que realizo es tan SUGEREN_CIAS:

valiosa como cualquiera otra.
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TA( A TD(

con el jefe, beneficia la
calidad del trabajo.

Me siento Gtil con la labor SUGERENCIAS:
que realizo.
TA(A TD(
Me complace los resultados | SUGERENCIAS:
de mi trabajo.
TA(Y TD(
Mi trabajo me hace sentir SUGERENCIAS:
realizado como persona.
TA(S TD(
Me gusta la actividad que
realizo SUGERENCIAS:
TA() TD(
Me gusta el trabajo que .
vaalizo: S.UGERENCIAS.
TA(«) TD(
Haciendo mi trabajo me SUGERENCIAS:
siento bien conmigo mismo
TA(S  TD(
i SUGERENCIAS:
Me disgusta mi horario.
TA(VY. . TD(
10. Considero que llevarme bien SUGERENC_I AS:
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11.

Existen las comodidades para

TA(S TD(

un buen desempefio de las SUGERENCIAS:
labores diarias
TAGY ™(
12. La distribucion fisica del
ambiente de trabajo, facilita SUGERENCIAS:
la realizacion de mis labores
TA(Y) TD(
13. El ambiente donde trabajo es | SUGERENCIAS:
confortable.
TA(V). TD(
14. La comodidad del ambiente | SUGERENCIAS:
de trabajo es inigualable.
TA(WV) TD(
15. El herario de trabajo me SUGERENCIAS:
resulta incomodo.
TA(Y) TD(
16. En el ambiente fisico en el,
que laboro, me siento SUGERENCIAS:
cémodo.
TAGWY TD(
17. Mi jefe valora el esfuerzo que | SUGERENCIAS:
pongo en mi trabajo
TA(V) TD(
18. Me desagrada que limiten mi
trabajo para no reconocer las SUGERENCIAS:
horas extras. :
TA(S T TD(
19. Siento que recibo de parte de | SUGERENCIAS:

la empresa “mal trato”
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TA(«) ™ )
20. Prefiero tomar distancia con
las personas con quienes SUGERENCIAS:
trabajo.
TA(A ™ )
21. Las tareas que realizo las
percibo como algo sin SUGERENCIAS:
importancia.
TA(A ™( )
22, Compartir el trabajo con
otros compaiteros me resulta | SUGERENCIAS:
aburrido.
TA(V] ™( )
23. Misueldo es muy bajo parala | SUGERENCIAS:
labor que realizo.
: TA(«S ™ )
24. Me siento mal con lo que SUGERENCIAS:
gano.
TA(4T ™ )
25. Elsueldoquetengoes | SUGERENCIAS: .
bastante aceptable.
TA(F. T )
26. La sensacion que tengo de mi
explotando.
TA(Y) ™ )
27. Mi trabajo me permite cubrir SUGERENCIAS:
mis expectativas econdmicas.
COMENTARIO GENERALES B

OBSERVACIONES

(

— i 10E26c )Y
JUF}) - EXPERTO




ANEXO 5

Carta de aceptacion para desarrollar el informe de investigacion de la empresa

E

Konecta

AUTORIZACION DE PERMISO

El que suscribe como Jefe de Seleccion Bisquedas Externas de fa empresa Konecta SAC hace

constar:

Que la sefiorita GRECIA KALENA PANTA ACURA, estudiante de la Escuela de Administracion de
la Universidad Sefior de Sipén, se le ha concedido ef permiso para realizer su desarrollo de
investigacion en nuestra empresa en el drea de Seleccion Blsquedas Externas. Teniendo como
facha de inicic el 11 de abrif def 2020 y fecha de culminacion el 26 de julic de! 2020.

Aprovecho la oportunidad de expresarle mi consideracion.

Atentamente.”

L

y s -
|/ anas \_L:L S

Ramiro Jesis Céceda Pacheco
Jefe de Seleccion Busquedas Externas

Chiclayo, 11 de abril del 2020

STRATTON PERY 5.2 -
JR CARABAYA N 533
LA PERU
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ANEXO 6

Resolucién de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0797-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 23 de julio de 2020.

VISTO:

El Oficio N°0258-2020/FACEM-DA-USS de fecha 02/07/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracion y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha 23/07/2020, sobre
aprobacién de proyectos de tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N® 30220 en su articulo 45° que a |a letra dice: Obtencion de
grados v titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacion de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N° 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
sera de dos aios, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de tesis, de los estudiantes del X ciclo de la Escuela
Profesional de Administracién, programa PAST, sesion “C” - semestre 2020 |, segun se indica en cuadro
adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

ana
Facullag se Ciencias Emoresaneles

Cc.: Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Pert
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0797-FACEM-USS-2020

N AUTOR(S) TITULO LINEA
L | - CUBAS GALVEZ MERY EDITH #:’:;m%%;:su :;‘EFLLUESOC\'(/;CE%ELDCE“TAA t’?ﬁggﬁgﬁgﬁ: GESTION EMPRESARIAL Y
- TELLO CASTILLO FLORDEMARIA | o 0 05 5.4, 2020, EMPRENDIMIENTO
LA CALIDAD DE SERVICIO Y LA SATISFACCION DEL CLIENTE DE | GESTION EMPRESARIAL Y
2. | - CAMPOSPISCOJOSEINGLICERIO 1  \ipRESA HERZAB 5.A.C. CHICLAYO, 2020 EMPRENDIMIENTO
- CAPUNAY ROMERO JOEL PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE MARKETING DE SERVICIOS .
3. | -SANTA CRUZ MEGO SOFIA [PARA MEJORAR EL POSICIONAMIENTO DEL GIMNASIO GEi&%ﬁ;&mﬁ:ﬁ%”
NATHALY MAYCOL GYM, CHICLAYO 2020.
LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION | GESTION EMPRESARIAL Y
4. | - PANTAACUNAGRECIAKALENA  |LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA DE SELECCION | EMPRENDIMIENTO
BUSQUEDAS EXTERNAS, KONECTA, LIMA, 2020
- RODRIGUEZ MORA EVELYN DEL|PLAN DE CLIMA LABORAL PARA INCREMENTAR LA |GESTION EMPRESARIALY
5. PILAR PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA ALPES CHICLAYO S.A.C., | EMPRENDIMIENTO
PACORA 2020
ESTRATEGIAS DE MARKETING MIX PARA MEJORAR LAS | GESTION EMPRESARIALY
6. | = CRUZHUAMANCLEIDYMERCITA | yeNTAS DE PRODUCTOS AGRICOLAS DE LA TIENDA DONA & | EMPRENDIMIENTO
JRS.A.C.- JAEN, 2019.
CoI0  TAVARA FIORELAY calibAD DEL SERVICIO Y SATISFACCION DEL CLENTE E&SJQES;WER;?SR'ALY
;3 EXTERNO DE LA OFICINA ESPECIAL LOS ORGANOS — CMAC
- SALAZAR  VILLEGAS  PATRICIA | &0 ETE0 OF 0
ALEJANDRA o
CALIDAD DE SERVICIO Y SATISFACCION DEL CLIENTE EN EL | GESTION EMPRESARIAL Y
8. | - TINGAL DIAZ NATALY BANCO DE LA NACION AGENCIA 1, CHICLAYO 2020 EMPRENDIMIENTO
“ECHEVERRIA  ZUNIGA  FRANK | EL LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS | GESTION EMPRESARIAL Y
9. | MaRIO JOSE COLABORADORES DEL AREA DE OPERACIONES DE KONECTA | EMPRENDIMIENTO
- SALDARIA NORIA ESTRELLA MICHEL | CHICLAYO, 2020
- FRIAS DIAZ VILMA CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS | GESTION EMPRESARIAL Y
10 - PENA  CHICOMA  BRUNELLA | COLABORADORES DEL BANCO AZTECA AGENCIA MOTUPE, | EMPRENDIMIENTO
ALEXANDRA 2020
~VALLADOLID  PISCOYA  JUAN | CALIDAD DE SERVICIO Y SATISFACCION DEL CLIENTE EN LA | GESTION EMPRESARIAL Y
11| FRANCISCO EMPRESA DE TRANSPORTE “SENOR DEL GRAN PODER” S.A., | EMPRENDIMIENTO
- DIAZ LLAGUENTO, SILVIA DEL PILAR | FERRENAFE 2020
: : PROPUESTA DE GESTION CREDITICIA PARA REDUCIR EL | GESTION EMPRESARIAL Y
W e e INDICE DE MOROSIDAD EN LA FINANCIERA CONFIANZA | EMPRENDIMIENTO
AGENCIA CHOTA 2020
13| - SANCHEZ ~ RINZA  MARITZA | PROPUESTA DE MARKETING MIX PARA EL POSICIONAMIENTO | CESTION EMPRESARIALY
‘| ROSALVA DE LA EMPRESA NOVEDADES BB'YVEL, CHICLAYO, 2020. EMPRENDIMIENTO

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru
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ANEXO 7

T1 - Autorizacién del autor

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR

(LICENCIA DE USQO)

Pimentel, 26 de julio del 2020

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. —

El suscrito:

Panta Acufia Grecia Kalena con DNIN® 75359785, en mi calidad de autor exclusivo de la
investigacidn titulada: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DEL AREA DE SELECCION BUSQUEDAS EXTERNAS, KONECTA, LIMA,
2020., presentado vy aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo de
Licenciada, de la facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado de
Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente
licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi trabajo y muestre al mundo la produccién
intelectual de la Universidad representando en este trabajado de grado, a través de la
visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

& Losusuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional —
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del
exterior.

e Se permite la consulta, reproduccion pardial, total o cambio de formato con fines
de conservacidn, alasusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para
todos los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion al
autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822. En
efecto, la Universidad Sefior de Sipan esta en obligacion de respetar los derechos de
autor, para lo cual tomara las medidas carrespondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE

APELLICOS ¥ NOMBRES DOCUMENMTO DI FIRMLA
IDENTIDAD

PANTA ACUMNA GRECIA
KALEMNA,

75359785
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ANEXO 8
Fotos de aplicacion de encuestas

@ docs.google.com/forms/d/1S5niWz9biWLrUU2yZ1AlziC5uPuqa1Av8KDF2BHTMM4/edit

CUESTIONARIO SOBRE “LA MOTIVACION Y SU
INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DEL AREA DE SELECCION

= I G C)

[
Ede) v > TVTED ] ~ T YT T ) -
BUSQUEDAS EXTERNAS KONECTA, LIMA, 2020 =
Instrucciones: A continuacion, te presentamos una serie de items donde usted seleccionara la respuesta que g
considere exprese mejor su punto de vista . No hay respuesta buenas ni malas ya que son solo opiniones
;A usted le gustan los grandes reros? *
totalmente en desacuerdo
= Eventos Seleccién Konecta Q
’ Ana, Andre, Angel, Angelica, Angello, Anthony, Antonio, Carmen, Charito, Geral, Jimmy, Kami, Katherine, Mary, Me
Gracias amigas
CUESTIONARIO SOBRE “LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA
EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA
DE SELECCION BUSQUEDAS EXTERNAS KONECTA PERU,
forms.gle
ity forms.gle/ZMmon2B9Hzjkm8pSt
Equipo, por favor, necesito que todos apoyen resolviendo este
cuestionario, no tomara mucho tiempo y es para fines académicos. Se los
agradeceré muchisimo
Monica Konecta
https://forms.gle/ZMmon2B9Hzjkm8pS8
Listo Naty!! &2 62 63
a4
\
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+51945 321827 ~Smith Brayer
Lm. 1149am

Naty Rachumi
Gracias chicos!!! Por favor, apenas puedan todos lo revisan. Mil gracias por
su tiempo NS52am

+51990 356 459 ~Seleccion
wnwwmmmmmmmmé

“ 1208p. m

+51990 356 459 ~Seleccion

Naty Rachumi

Escribe un mensaje aqui

+51973 041119 ~Iris Laban Camero

Naty Rachumi

Escribe un mensaje aqui
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ANEXO 9

Turnitin

Reporte de =imil Hsd
® 23% de similitud general
Principales fuentes enconfradas en las siguientes bases de datos:
+ 2i1% Base de datos de Internet = 5% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref = Base de detos de comenido publicado de Cross

= 16% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuenies con el mayor nbmero de coincidencias dentro de b emrega. Las fuentes superpuestas no se
mostrasin

repositoric.ucv.edu.pe

o o
Inbesmet

g repositoric.uss. edu pe S
Intesnet

B hdl_handle_met 1%
intesnes

n Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-03 <1%
Submitted works

u orgaEnitzermedtu. ciom <1%
Intesnet

o repositorc.unjfsc.edu.pe 1%
Inbesret

a repositoric utpoeduco 1%
Intesnet

ﬂ repositoric.udh.edu.pe 1%

Imbearmeet

Descripcidn genaral de fuentes
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ANEXO 10

Acta de Aprobacion de Originalidad del Informe de Investigacion

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escusla Profesional de Administracidn y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucidn N° 0797-FACEM-USS-2020, presentado por ellla Bachiler, Grecia
Kalena Panta Acufia, con su tesis Titulada LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA DE SELECCION BUSQUEDAS
EXTERMAS, KOMECTA, LIMA, 2020.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiens un indice de similiud
del 23% werificable en el reporte final del analisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURMITIM.

Por lo que se concluye que cada una de |as coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido an |a directiva sobre el nivel de similitud de productos

acreditables de investigacidn, aprobada medianie Resolucion de directorio M* 221-
201%PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 03 de agosto del 2022

—~ "\.I;"J it
/)

_ |
I, """ﬂ\.\_,-'l-":l'aﬁ it '.Il
Dr. Abraham }!é %ﬂ Yovera

DI N 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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