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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y satisfaccion laboral de
los trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019 Métodos:
Corresponden a una investigacion de disefio no experimental - transversal. Asi mismo, se
utilizo el alcance de investigacion descriptivo correlacional, el primero para describir las
variables y el segundo para contrastar las variables en estudio. Poblacion: Fue de 50
trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay. Resultados: Se
encontr6 que la Motivacion se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral;
en cuanto al grado de correlacion entre variables, fue positiva y moderada, al igual que las
dimensiones de reconocimiento (p=0,019), logro (p=0,007), progreso (p=0,019),
crecimiento (p=0,019), responsabilidad (p=0,019) y reto profesional (p=0,007).
Conclusiones: A la luz de los resultados encontrados se establece que si existe una
relacién significativa entre las variables cuestion de analisis, donde los trabajadores por su
condicion de nombrados evidencian la consecucion de los logros , el reconocimiento y
responsabilidad, lo que significa que es muy importante en las organizaciones el
compromiso Y la identidad de los trabajadores.

Palabras clave: Motivacion, satisfaccion laboral, logro, reconocimiento.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship that exists between motivation and job
satisfaction of the appointed workers of the District Municipality of Hualmay - 2019.
Methods: They correspond to a non-experimental - cross-sectional research design.
Likewise, the descriptive-correlational scope of research was used, the first to describe the
variables and the second to contrast the variables under study. Population: 50 appointed
workers of the District Municipality of Hualmay. Results: According to the results
obtained, it was found that Motivation is significantly related to Job Satisfaction and in
relation to the degree of correlation between variables, it was positive and moderate, as
well as the recognition dimensions (p = 0.019), achievement (p = 0.007), progress (p =
0.019), growth (p = 0.019), responsibility (p = 0.019) and professional challenge (p =
0.007). Conclusions: In the light of the results found, it is established that there is a
significant relationship between the variables under analysis, where the workers, due to
their appointed status, evidence the achievement of achievements, recognition and
responsibility, which means that the commitment and identity of the workers is very

important in the organizations.

Keywords: Motivation, job satisfaction, achievement, recognition.



INTRODUCCION

En la cotidianeidad laboral el hartazgo, la rutina, la falta de inspiracién resultan ser
inconvenientes que alertan cuando un trabajador no se siente conforme con su trabajo, es

facil que este se sienta desmotivado para asumir los retos y compromisos que se presentan.

Asi mismo, inexistente o falta de comunicacién, puede dar lugar a la circulacion de
rumores que producen la desestabilizacion del trabajo en equipo de sus integrantes y que
no contribuyen al logro de los objetivos propuestos y trastoca comparieros de trabajo, el
tema de la motivacion contribuye notablemente en la marcha de una institucion, en el éxito

de las organizaciones y en el cumplimiento de sus propositos.

Toda esta situacion de compromiso del colaborador con su organizacion también pasa por
el tema que hemos investigado que lo constituye la satisfaccion laboral, un trabajador
motivado, que tiene los incentivos de su empleador y organizacion por ende respondera

con agrado a las tareas que se encomienda y obviamente los resultados seran 6ptimos.

Es relevante sefialar que la presente investigacion, se trabajé con una poblacion integrado
por personal nombrado de la Municipalidad, quienes no tienen la amenaza de un despido
ante cambio de gobierno local como si se suscita cuando se esta en condicién de contrato
en cualquiera de las modalidades, ello representa cierta seguridad para el servidor publico

en el puesto en que se encuentre ubicado.

Asimismo, las Municipalidades son organizaciones que estan intimamente ligadas a
atencion al puablico, en la cobertura de atencion de la Municipalidad de Hualmay esta
atiende a un importante sector de la provincia de Huaura que se encuentra en proceso de
expansion y todos los dias se puede apreciar una frecuencia importante de publico que
asiste por algun tipo de atencion y donde los servidores tienen el compromiso de brindarles
atencion de calidad al usuario. Ello motivo investigar que motivado y comprometido esta
el servidor con su institucién y ello esta en relacion estrecha con la satisfaccion que el

encuentre en el trabajo.
Se ha abordado la presente investigacion de la siguiente manera:

El capitulo I, hace referencia a lo relacionado al planteamiento del problema, instaurandose

el objetivo del estudio y delimitacion, asi como la viabilidad de la investigacion.

Vi



En el capituloll, se aborda el sustento conceptual de los constructos involucrados en la
motivacion y su asociacion sobre los niveles de satisfaccion laboralque pueda alcanzar un

colaborador, ademas de los antecedentes de estudio.

Asimismo, en el capitulo 111, se consigna los materiales y métodos de estudio, sefialandose
el caracter predicativo del estudio, el mismo que se establece dentro de la estrategia
correlacional, siendo la muestra 50 servidores nombrados, a quienes se encuestd para

recoger informacion sobre las variables en estudio.

En el capitulo 1V, se exhibe los resultados encontrados y la consecuente discusion de los

mMismos.

El capitulo V, se detalla las recomendaciones, conclusiones y referencias bibliograficas

consultadas.

Se espera que la presente investigacion contribuya de alguna forma, en concientizar sobre
la importancia que tienen las variables de estudio en la optimizacion de un trabajo, con un
servidor motivado y satisfecho en su trabajo que en definitiva contribuira en éxito de la

organizacion edil.

vii



1.1

CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

Dentro de un mundo globalizado y ante las demandas que este tiene, las
organizaciones deberan asumir el reto de tener en cuenta los profundos cambios que
en esta nueva era se presentan en el marco de un mundo altamente competitivo, de
ahi que no basta solo con otorgarles a los colaboradores y/o trabajadores
retribuciones monetarias, sino también, se debe considerar como importante las

retribuciones no monetarias (Rosales, 2017, pag. 16).

Lo sefialado por Rosales es muy importante considerando que los colaboradores
requieren de una motivacién, para trabajar en condiciones de trabajo que les

brinden seguridad, estabilidad etc.

En América Latina, se muestra que un gran sector de los colaboradores que prestan
sus servicios dentro de las mismas, estan caracterizados por la incertidumbre
laboral lo que conlleva a una desmotivacion frente a la labor cotidiana que tiene que
realizar. La incertidumbre puede darse por la falta de realizacion personal, cuando
el trabajador percibe que no tiene oportunidades de crecer profesionalmente en su
trabajo; también, por la inseguridad laboral, es otro de los factores desmotivadores
que distraen mucho al personal, pues necesita sentir un grado de proteccion ante

posibles accidentes laborales (Rosales, 2017, pag. 16).

Esto es evidente principalmente en organizaciones que cada cierto periodo de
tiempo hacen cambios en las direcciones de alto nivel por cambios politicos en las
jefaturas y direcciones de las empresas, como es el caso de las Municipalidades,

que cada cuatro afios hacen cambios y que conlleva a una situacion de inestabilidad



laboral evidente lo que obviamente conlleva a la desmotivacion en el trabajo, y
repercute por tanto en el desempefio y en la eficiencia del trabajo de la institucion.

Asi tenemos, que las municipalidades sea del tamafio y cobertura que presenten
tienen como propoésito ser eficientes organizacionalmente, consideran que los
trabajadores constituyen la fortaleza mas importante dentro del funcionamiento de
toda empresa, son los que contribuyen en el éxito de las operaciones; por ello, es de
importancia potenciar y fortalecer el compromiso de los recursos humanos, a traves
de estrategias. Muchas de las instituciones que no se adapten a las circunstancias
actuales, dificilmente, alcanzaran sus objetivos, pues sus trabajadores no se sentiran
comprometidos o concatenados a la vision de su empresa, incluso puede llevarles a

pensar en buscar otras oportunidades (Rosales, 2017, pag. 16).

Por tanto, la satisfaccion laboral estd conformado por un conjunto de condiciones
que tienen una relevancia fundamental en la vida personal, cuando un colaborador
se sienta motivado en asumir sus responsabilidades y cumplimiento de sus labores
en el dia a dia esta situacion redundard en un trabajo eficiente y un servicio de
calidad hacia la comuna y, por ende, valorara el clima laboral como positiva, lo que
permite que una persona se comporte de un modo adecuado. Ambos se encuentran
constituidos por una mixtura de procesos psicologicos, intelectuales y fisioldgicos
que asume, en un contexto determinado, con qué intencidén se acciona y en qué
direccion se orienta los esfuerzos de los colaboradores, si un individuo tiene baja
motivacion implicaria que sean menos eficientes al momento de realizar las tareas
encomendadas en su trabajo; ademas de ser un indicador de insatisfaccion laboral,
lo cual es uno de los problemas recurrentes en las instituciones de diferentes rubros
(Rios, 2017, pag. 13)

La motivacion es un componente fundamental en toda organizacion, especialmente
en el caso particular en que se encuentra delimitado el presente estudio, es decir, en
el funcionamiento de las Municipalidades, los cuales necesitan fortalecer su gestion
de recursos humanos, para evitar que los colaboradores pasen por situaciones que
les desmotive realizar su trabajo, poniendo en riesgo el rendimiento y eficiencia de
la institucion. Un personal que no se sienta motivado esta caracterizado por tener

desinterés en dar lo mejor de si en el trabajo cotidiano, asi como el bajo



compromiso con la institucion y, en consecuencia, la atencion hacia el usuario y el

buen trato sera deficiente.

Debemos ser consciente que al contar con un personal desmotivado seria una
condicion que desfavoreceria principalmente a la municipalidad, ademas que se
estaria poniendo en riesgo la rentabilidad de toda institucién (Rosales, 2017, pag.
16)

La motivacion de un funcionario publico, es esencial para garantizar la subsistencia
de las organizaciones en nuestro pais, considerando las demandas y compromisos
que se asumen frente a la poblacion, los cuales tienen expectativas de que sus
demandas sean atendidos por los servidores publicos. Entonces, estos juegan un rol
importante y el compromiso que se asume por parte de ellos también contribuira en

la gestion edil de su representante.

Por otro lado, un ambiente laboral toxico entre los compaferos es un ambiente
desagradable, ello trae consigo, la dificil convivencia en el trabajo. La inexistente o
minima compensacion o recompensa econdémica, es una condicidon que puede
despertar desmotivacion e insatisfaccion en el trabajador, ya que el salario es
importante para hacer frente a los gastos familiares, por lo tanto, no es suficiente un
“gracias”, o un “buen trabajo” (Rosales, 2017, pag. 17)

En la cotidianeidad laboral el hartazgo, la rutina, la falta de inspiracion resultan ser
inconvenientes que alertan cuando un trabajador no se siente conforme con su
trabajo, es facil que este se sienta desmotivado para asumir los retos y compromisos
que se presentan. Asi mismo, la baja o inexistente comunicacion, pueden dar lugar
a la aparicion de rumores que perjudican o deterioran el trabajo en equipo en un
area laboral y que no aportan al logro de los objetivos propuestos y trastoca

comparieros de trabajo.

Tambien es importante precisar que muchas veces no se toma en cuenta las
condiciones psicoldgica, afectivas , actitudinales de los colaboradores que en la
coyuntura actual esta relacionado con la salud emocional de los mismo, gue es una
arista fundamental dentro de la personalidad de los colaboradores al respecto la
UNESCO, (2005), consideré que la salud mental, a pesar que los dirigentes

entienden que esa condicion tiene una incidencia minima, poco o nada se hace para

3



evitar que sus trabajadores padezcan o sientan estrés y angustia en su trabajo, sobre

todo en las labores que les toca asumir dentro de sus funciones asignadas.

Asimismo, la situacion sefialada estd intimamente relacionadas, y concatenadas a
los factores sociales, intrafamiliares de violencia intrafamiliar, en todas sus
dimensiones asimismo la situacion dela pobreza estructural, el abandono, la

inseguridad ciudadana relacionadas fuera y dentro del centro de trabajo (Rios, 2017,
pag. 13).

En realidad, esta es una problematica frecuente cotidiana en nuestra sociedad, de la
cual como parte de la sociedad civil del peaton de la que, no estamos libres, todo lo

contrario €s una amenaza continua

Asimismo, no podemos inhibirnos de tener en cuenta el contexto de las relaciones
intrafamiliares que es parte de la vida cotidiana de un servidor de su vida laboral,
siempre existira repercusion entre ambas realidades que conforman su vida y donde

hay una relacion reciproca.

La Municipalidad distrital de Hualmay, adscrita como una de las instituciones
gubernamentales perteneciente a la provincia de Huaura, en dicha institucion, las
autoridades respectivas realizan labores administrativas, sin considerar evaluar la
satisfaccion y motivacion que poseen los trabajadores publicos de diferentes areas;
ademas, no se ha considerado como prioridad los ajustes progresivos a las politicas
laborales; solo nace la preocupacién cuando los niveles de cumplimiento de metas
no son los esperados, por lo que se ven inducidos a tomar cartas sobre el asunto. Se
puede presumir que ese hecho, puede estar asociado a las condiciones sociales que
influyen en el trabajador, tales como la violencia familiar, el abandono, pobreza,

entre otros factores (Rios, 2017, pag. 13)

Por tanto, no se puede desligar las relaciones intrafamiliares en las cuales se
desenvuelve un servidor de su vida laboral, siempre existira repercusion entre
ambas realidades que son parte de su vida y donde hay una relacién reciproca. El
estudio buscé indagar sobre el personal nombrado de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, donde existe la necesidad de abordar sobre los problemas relacionados a
la motivacion y satisfaccion, considerando que es un distrito cuya poblacion que

estd creciendo y sus problemas también; por ello, es importante realizar una

4



1.2
1.2.1

indagacion sobre cémo la motivacion puede relacionarse con la satisfaccion que
tienen los servidores de esta comuna y de esta forma plantear alternativas que
aporten a un mejor rendimiento laboral con personas motivadas y satisfechas con su

trabajo.

Formulacion del problema

Problema general

¢Cual es la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019?

1.2.2

1.3

13.1

1.3.2

Problemas especificos

¢Como se relaciona el reconocimiento con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019?

¢ Como se relaciona el logro con la satisfaccion de los trabajadores nombrados de la
Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019?

¢Como se relaciona el progreso con la satisfaccion de los trabajadores nombrados
de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019?

¢,Como se relaciona el crecimiento con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019?

¢Coémo se relaciona la responsabilidad con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019?

¢Como se relaciona el reto profesional con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019?
Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccién de los
trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Objetivos especificos



1.3

Demostrar la relacién que existe entre el reconocimiento con la satisfaccion de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Comprobar la relacion que existe entre el logro con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 20109.

Verificar la relacion que existe entre el progreso con la satisfaccion de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Determinar la relacion que existe entre el crecimiento con la satisfaccién de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Establecer la relacion que existe entre la responsabilidad con la satisfaccion de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Analizar la relacion que existe entre el reto profesional con la satisfaccion de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.
Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

En las ultimas décadas las organizaciones se han dedicado a potenciar el trabajo en
equipo, en procurar que sus trabajadores se encuentren satisfechos de su labor, hay
importantes investigaciones al respecto que seran desarrolladas es motivacion y
satisfaccion hacia el trabajo, los cuales son importantes en el cumplimiento de las
metas de las instituciones, en la construccion de su Misién y el logro de la vision
propuestas, asimismo si bien es cierto hay investigaciones reiterativas al respecto de
las variables trabajadas, es importante sefialar que en las municipalidades son
relativamente pocas mas aun en una Municipalidad de categoria menor y con una

poblacidn con caracteristicas de riesgo social en muchos de sus sectores.

Justificacion practica

Concluida la investigacién, con las variables propuestas se tendra resultados que
permitird conocer con mayor amplitud la satisfaccion laboral que poseen los

funcionarios de la entidad edil, ademas de los niveles de motivacion laboral que se



1.5

1.6

presenta en la organizacion, teniendo en cuenta que las municipalidades tiene un

nivel de organizacion diferente al comun de las instituciones del estado.

En la presente investigacion se obtuvieron resultados a partir de la administracion
de instrumentos valorados cientificamente. Los resultados sirvieron para identificar
el comportamiento de las variables motivacién y satisfaccion laboral, para luego
conocer el grado de correlacion que existen entre ambas. Obviamente estos
resultados contribuiran a plantear modelos de gestion acordes a la modernizacion
del sistema de implementacion en la dependencia de recursos humanos que es
fundamental dentro de las organizaciones, teniendo en cuenta que los niveles
positivos de motivacion y satisfaccion hacia el trabajo, involucraria mejores
interacciones laborales, lo cual es un mecanismo esencial en la direccion de toda
institucién. Asi, los resultados podrian servir como antecedente para otros estudios
(Vasquez, 2017, pag. 43)

Justificacion metodoldgica

La motivacion y satisfaccion laboral son dos variables que guardan la relacion entre
Si por estar intimamente ligada al desempefio laboral de los trabajadores, a su
cultura organizacional, entre otros. Para el logro del objetivo propuesto en el
presente estudio, se caracterizd por fundamentarse en una metodologia no
experimental, prospectivo, correlacional y cuantitativo, para evaluar el grado de
asociacion que hay entre los fendmenos mencionados, utilizando instrumentos

fiables que estaran a disposicion de la comunidad académica.
Delimitacion del estudio

El estudio se realizd con los trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital
de Hualmay, quienes hasta la fecha vienen desempefiandose en dicha entidad

publica.
Viabilidad del estudio

Es viable, ya que se conto con las bases tedricas y el instrumento que nos permitira

recolectar y procesar la informacion adecuadamente.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones nacionales

Garcia (2018) realizo una tesis denominada “Motivacion y satisfaccion laboral de
los trabajadores del Ministerio Publico, Lima Norte”. Donde se traz6 como
objetivo comprobar que la variable motivacién se relaciona con la satisfaccion que
poseen los trabajadores de la entidad publica en mencion. La metodologia se
caracterizd por ser cuantitativo — no experimental. Se concluy6 que el resultado
corrobor6 que existe correlacion alta y positiva entre las variables cuestion de

analisis.

Loja (2017), realizo una investigacion sobre: “Las recompensas y los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores de las entidades financieras reguladas y
supervisadas por la Superintendencia Banca, Seguros y AFP - Tarapoto”. Donde
se fijo el objetivo de comprobar que las recompensas estan relacionadas con la
satisfaccion que poseen los trabajadores. Desarrollé un estudio de alcance
correlacional, trabajandose con una unidad muestral integrada por 106 trabajadores.
Se llegd a concluir que las recompensas se relacionan significativamente con la

satisfaccion que puedan tener los trabajadores hacia su trabajo.

Angeles (2014), desarrollo una investigacion titulada “La motivacion laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la unidad ejecutora del Ministerio de

Transporte”, en el cual se propuso como objetivo de demostrar que la motivacion
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es una variable relacionada a la satisfaccion laboral que pueda tener el trabajador de
la mencionada entidad gubernamental. Desarrollé un estudio correlacional — no
experimental, teniendo como muestra a 65 trabajadores pertenecientes a la gerencia
administrativa de dicho ministerio. Concluy6 precisando que existe una relacion
positiva entre las variables, con ello se puede decir, que mientras mejor sea la

motivacion, mas satisfecho estaran los trabajadores.
Bases tedricas
Motivacién

De acuerdo a los criterios tedricos de Robbins y Coulter (2014) la motivacion
laboral se define como un proceso que influye en la direccién, persistencia y
energia que posee una persona para lograr a cumplir eficientemente una tarea u

objetivo.

Las metas que se plantean para las municipalidades y para las instituciones de los
organismos del estado, son muy exigentes y son asumidas por los servidores y
directivos para su cumplimiento, ello conlleva a no solo un desgaste de energia,
sino también implica aspectos emocionales debido a las exigencias que se
imprimen a cada una de las metas que se proponen cumplir ello como sefiala el
autor que se canalice a la efectividad y consecucién de los objetivos

organizacionales.

A continuacion, se detalla algunas concepciones referidos a la motivacién

brindadas por autores:

Luthans (2002), con respecto a la motivacion se trata de un proceso que inicia como
una necesidad del sujeto, ante el cual toma la decisién de dar mayor esfuerzo por
concretar una tarea (Arbaiza, 2010, pag. 152). Por lo expuesto, el autor considerd
que la motivaciéon es un impulso que un individuo tiene para lograr un deseo u

objetivo.

Chiavenato (2002), lo clasifico como procesos intrinsecos y subjetivos, acorde a la
personalidad, actitudes y percepcion, los cuales representan componentes

importantes que conducen los comportamientos de los trabajadores. Por esa razon,



la personalidad en los trabajadores es esencial y que determinara el comportamiento
(Rosales, 2017, pag. 36)

Las definiciones sefialadas coinciden en que es un proceso continuo que requiere
del compromiso, esfuerzo y la intensidad que ponga en las actividades que realiza
en su rutina laboral el servidor. EI trabajo que se desarrolla estd estrechamente
ligado a la motivacion que tenga el trabajador y que satisfaccion sienta en realizarlo.

Dimensiones de la motivacion

Para las dimensiones de motivacién laboral se considerd los planteamientos de
Robbins y Coulter (2014), quienes se fundamentaron en la teoria bifactorial de
Herzberg, publicada en el afio 1959, donde se establecio las siguientes dimensiones:

Primera dimensién: Reconocimiento

Segun Herzberg (1959) se refiere al acto, por parte del jefe o supervisor, para
reconocer el trabajo realizado por un compariero o colaborador. Esto se puede dar a
través de una felicitacion, elogio o, en el peor de los casos, una culpa. El
reconocimiento estara determinado por los méritos o logro que alcance una persona,
por lo que es importante reconocer el crecimiento laboral, lo cual es empleado por
muchas instituciones para motivar a sus empleados. Hoy en dia, se ha llegado a
clasificar dos (2) tipos de reconocimientos: Lo monetario (dinero) y no monetario
(méritos). La idea mas importante del reconocimiento radica en otorgar
recompensas remunerativas ante un servicio prestado; mientras que la recompensas
por mérito es mostrar el valor que tiene una persona en el funcionamiento de una
institucion. Llegar a reconocer a un colaborador por su trabajo realizado trae como
beneficio lo siguiente: Produce impacto sobre el significado del trabajo,
compromiso laboral y favorece la satisfaccion, rendimiento y productividad. El
hecho de reconocer una labor es una necesidad en el ambito laboral; la inexistencia
de este podria comprometer el rendimiento y generar el estres (Rosas, 2017, péag.
25).

Segunda dimension: Logro

Segun Herzberg (1959), el logro se trata del impulso por sobresalir y lograr el éxito

sobre una serie de estdndares. Desde una perspectiva motivacional, el logro se
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determina a partir de la supervision y satisfaccion por el trabajo realizado. Sobre
esto, Cano (2005) refirié que la supervision resulta ser un procedimiento que debe
ser constante para garantizar que la persona siga los objetivos planteados y lograr
asi la maxima eficacia. Esta se encuentra orientada que el trabajador mejore su
rendimiento labor, constituirse en un personal competente en sus labores que realiza
(Rosas, 2017, pag. 26)

Obviamente, estamos en un mundo altamente competitivo donde la maxima
eficacia es el comdn denominador para el logro de metas y obtener progresivamente
un servicio de calidad, considerando mas aun que las municipalidades tienen una

atencion directa con la poblacién a través de sus diferentes areas de atencion.
Tercera dimension: Progreso

Herzberg (1959) en relacion a esta dimension sefiala que es el cambio de estatus o

cargo que ostenta un individuo en una institucion.

Incluye también la probabilidad que el empleador le brinda al trabajador para el
logro de los propdsitos personales y organizacionales. En el ambiente de trabajo, es
vital la sensacién de progreso los trabajadores deben asumir y constituye uno de los
componentes que influyen y/o determinan la motivacién. Cuando un individuo
percibe que esta progresando, podra influir en su percepcion de que esta realizando
una buena labor (Rosas, 2017, pags. 26, 27)

Cuarta dimension: Crecimiento

Herzberg (1959), considera la posibilidad de tener la oportunidad de aprender un
nuevo desafio laboral de actualizarse y de adaptarse a los cambios que vienen en
este nuevo contexto y el mundo de la globalizacion. El desarrollo personal va mas
alla de las remuneraciones econémicas, sino del desarrollo como personas de un
crecimiento integral, al logro de objetivos profesionales, al desafio de mejorar
continuamente a enfrentar retos y paradigmas (tareas desconocidas, formacion,
nuevas experiencias, etc.); asi mismo, las probabilidades de crecimiento dentro de
la institucién. Esta apreciacion, implica que el trabajador tenga acceso a
capacitaciones y oportunidades, ademas de estimular a los demas a hacer 1o mismo
(Rosas, 2017, pag. 27).
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Es muy importante, tener en cuenta esta dimension porque ello permite el
crecimiento personal y profesional el deseo de ser competentes y fortalecer el

trabajo en equipo.
Quinta dimensidn: Responsabilidad

Herzberg (1959) contempla el nivel de libertad que un trabajador tiene para asumir,
y proponer sus decisiones a favor del corporativo y acorde con la vision de la
organizacion, es relevante y prioritario asumir con responsabilidad y consideracion
nuestra labor cotidiana ello también contribuye en el perfil que vamos construyendo
como profesionales. Asimismo, la autonomia implica para el trabajador la
capacidad para seleccionar proyectos, y otras propuestas acordes con nuestra
posicién al interior de las organizaciones. Normalmente, los trabajadores que
laboran en la alta gerencia poseen autonomia, ello por responsabilidad, ello también
puede influir en el temperamento; por ello, es importante brindar al colaborador
facultades para tomar decisiones en el momento que se requiera (Rosas, 2017, pags.
27, 28)

Sexta dimension: Reto profesional

Continuando con el autor Herzberg (1959), la dedicacion al trabajo puede ser fuente
de sentimientos encontrados en el trabajador, muchas veces caracterizados por lo
rutinario o variados, creativo, sencillos o0 no. Esta influenciada por los desafios y
competencia. El desafio que se le presentan al trabajador se convierten en objetivos
y son el estimulo que promueve el crecimiento y desempefio laboral. Los retos
ameritan que se fije un proposito que implica un reto personal que desea cumplir
para satisfaccion consigo mismo y con su empleador; por ello, es necesario

formular un plan de accién, estructurado previamente (Rosas, 2017, pag. 28).

En la literatura, se plantea que todo individuo debe fijarse nuevos retos que le
permita sentirse satisfecho innovador y creativo, evitando caer en lo rutinario y se
sienta frustrado. Alcanzar a superar un reto implica el crecimiento personal y, por
ende, se mejora las competencias (Rosas, 2017, pag. 28). En un mundo altamente
competitivo, es para el trabajador un desafio capacitarse para responder a los retos

que se encuentran en un entorno globalizado y competente.
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Teorias de motivacion
Teoria de las necesidades de McClellan

David McClellan (1989), precisa que todo individuo tiene necesidades. Asi, el autor
considerd gue estas necesidades se despiertan de acuerdo al grupo de pertenencia y
que estan influenciadas por su cultura, contexto socioeconémico. Por lo sefialado
las necesidades resultan ser consecuencia del aprendizaje directo que tiene la
persona y de los refuerzos que adquiere por ciertos comportamientos (Rosales,
2017, pag. 28)

La teoria se centra en tres necesidades: Logro, poder y afiliacion, que se definen

como sigue:

Logro: Constituye el deseo de ser mejor, de apostar por él. Conlleva a que las
personas se trazan metas elevadas, pero no imposibles de ser cumplidas. Una de las
caracteristicas es que van por el logro personal principalmente y no colectivo;
ademas de aportar por la excelencia y el trabajo de calidad, asumen

responsabilidades y requieren del feedback ( Abt, 2018, pag. 24)

Poder: Caracterizado por la imperiosa necesidad de persuadir y tener un control
sobre el grupo; asi como obtener un reconocimiento por su labor y ser ascendidos.
Comunmente, luchan por que sus ideales sean tomadas en cuenta, incluso, se rigen
ideales politicos ( Abt, 2018, pags. 24, 25)

Afiliacion: Esta relacionada con la necesidad de contar con relaciones amicales
cercanas, y pertenecer a un grupo, etc., les agrada ser populares, para ellos es muy
importante el trabajo en equipo, se sienten comodos al realizarlo, més adn si es por
el bien comdn. ( Abt, 2018, pag. 25)

Teoria de las necesidades: Abrahan Maslow (1954)

Maslow, citado por Chiavenato (2009), en su teoria mas designada como pirdamide
de necesidades humanas, plantea una jerarquizacion, donde uno es mas importante

que otras necesidades (pag. 43)

Esta teoria ubica necesidades en la parte inferior de la pirdmide, los cuales fueron

consignadas como necesidades primarias, caracterizadas por ser recurrentes y, en la
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mayoria de los casos, son satisfechas en el corto plazo; mientras que las
necesidades que ubicadas en la parte superior, son designadas como secundarias,
pues no son tan frecuentes en las personas, se caracterizan por ser mas intelectual y
sofisticada; ademas para satisfacerlas se necesita de un largo proceso (Rosales,
2017, pag. 29)

En esta teoria plante6 que existen cinco (5) necesidades las cuales conforman la

pirdmide:

Necesidades fisiologicas: Se caracterizan por ser innatas a la persona, puede ser la
alimentacion, el apetito, a la sexualidad; tales necesidades tienden a ser constantes
(Rosales, 2017, pag. 29)

Necesidades de seguridad: Corresponde al segundo nivel, se relaciona a la
vigilancia, proteccion y bienestar ante probables riesgos que se puedan desarrollar

en el ambito social (Rosales, 2017, pag. 29)

Necesidades sociales: Corresponde a las necesidades de tener amistades, de
relacionarse, sentido de pertenencia y recibir afecto. Estas necesidades nacen,
cuando las necesidades primarias ya han sido satisfechas (Rosales, 2017, pag. 29)

Necesidades de aprecio: Estas estan relacionadas a la valoracion y percepcién que
tiene la persona sobre si mismo. Implica la autoestima, reputacion y orgullo que son

parte del crecimiento como persona (Rosales, 2017, pag. 29)

Necesidades de autorrealizacidén: Estas necesidades superiores en la pirdmide
estan asociadas al crecimiento personal y profesional. Esta conformado por la
autonomia y competitividad que pueda tener en el centro de trabajo, por lo que
dependera de las habilidades, capacidades y la respectiva autosatisfaccion (Rosales,
2017, pags. 29, 30)

Impulso hasta donde uno puede llegar. Esta integrado por el perfeccionamiento de

las habilidades, crecimiento personal y la respectiva autosatisfaccion.
Teoria de la equidad (1963)

Adams, plantea que, en un estudio realizado, se observd que los trabajadores

realizan comparaciones entre el trabajo que realizan con sus comparieros. De
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acuerdo al autor las personas constantemente evallan que tanto aportan en sus
empleos y lo que ellos obtienen de este; luego, lo relacionan con la de otros
individuos. Asi mismo, la teoria sugiere que la motivacion nace cuando el
colaborador sienta que son tratados de modo equitativo y de forma justa (Rosales,
2017, pag. 30).

Importancia de la motivacion laboral

En una organizacion o una empresa lo mas importante después de los clientes, sin
lugar a dudas son los colaboradores. EI desempefio optimo que se refleje en una
mayor productividad de la empresa solo es posible cuando sus trabajadores no
presentan ninguna dificultad u obstaculizacion para realizar sus labores; existe una
diversidad de factores que influyen para que estos sean asi; en esta oportunidad y
dado al estudio que estamos realizando nos enfocaremos en la importancia que

tiene la motivacion (Helleriegel, Jackson y Slocum, 2011).

La motivacion permite canalizar las energias, ganas e identificar las razones que
tiene los trabajadores para desempolvarse comprometidamente en su centro trabajos.
Por lo tanto, la motivacion es la clave del éxito de muchas empresas y
organizaciones modernas, que se ha dado cuenta que la Unica forma de mejorar su
productividad es tratando bien a sus colaboradores; no como las épocas anteriores,
donde se inculcaba los descuentos y los castigos para mejorar la produccion.
Ademas, indicar que muchas organizaciones en nuestros paises vienen
implementando este sistema de manera satisfactoria y exitosa; sin embargo, hay

muchas otras que aln son reacias a esta hueva forma de trabajar (Furnham, 2011).

Tipos de motivacion

Segun el gran psicologo e inventor Skinner (1997), la motivacion puede inducirse

de dos formas:

— Motivacién natural. Se trata de impulsos internos como actos automaticos o
reflejos, estos llevan a la persona a realizar ciertas actividades. Si lo
relacionamos con la organizacion o empresas, los gerentes pueden tener poco o
nada de influencia sobre estos aspectos, a lo mucho podria hacer algunas

charlas que modelen algunos habitos de los colaboradores. En ese enfoque
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muchos empresarios implementan momentos de distracciones y diversiones
que mejoren las motivaciones naturales de sus colaboradores, lo cual se traduce
en un mejor estado mental, mejores condiciones fisicas y una mejor salud
fisica. Todo esto trae grandes beneficios en la productividad de la empresa
(Skinner, 1997).

Se trata de un aspecto psicolégico que debe incentivar a tomar prestigio y
reconocimiento social, por cual debe incentivarse a los trabajadores a ser cada
dia mejor en busca de una superacién. Muchos especialistas en la materia
consideran que este es el arma mas poderosa para mejorar la motivacion
(Arias, 2012).

— Motivacién artificial. Esta influenciada por factores que viene de afuera de la
persona, por ejemplo, los incentivos. El hecho de incentivar supone un refuerzo
para lograr la motivacion. Sobre la motivacion artificial podemos inferir que es
un tipo de motivacion que requiere el factor recompensa para emprender una
actividad. Adicional a ello es realizado para quedar bien con alguien (jefe o

supervisor) y para obtener una calificacion por el desempefio (Skinner, 1997).

La motivacion también ha sido clasificada como intrinseca y extrinseca, los cuales

se explican en los siguientes apartados:

— Motivacion intrinseca. Es la razén en si misma de realizar una determinada
actividad, es decir, por emprender esta actividad no se obtiene ninguna
recompensa ni castigo externo luego de concluirla. A lo mucho la recompensa
es la misma actividad que has realizado. Por ejemplo, cuando vas a la playa,
nadie te recompensa; cuando participas en una charla con tus amigos el
domingo, nadie te recompensa; cuando emprendes una investigacion literaria

personal para aprender sobre un tema e igual nadie te premiara, pero lo haces.

— Motivacién extrinseca. Son acciones o actividades que llevan a cabo las
personas para obtener una recompensa externa, por ejemplo, desempefara sus
labores adecuadamente sin ningn margen de error, para ser calificado como el
mejor trabajador del afio; participar en una carrera de automovilistica, para

recibir un premio econémico y entre otros ejemplos similares.

2.2.2 Satisfaccion laboral
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Segun Palma (2005) se trata de la disposicion relativamente estable que se tiene
sobre el trabajo, a partir de los valores, creencias y experiencias obtenidas en la

practica ocupacional.

Palma (2004), precisa que la satisfaccion laboral esta influenciada, también, por las
relaciones emocionales que dependeran del contexto laboral y acontecimientos que
enfrenta la persona, esto se evidencia en una serie de caracteristicas que son

considerados por los aspectos incidenciales. (Cacho, 2015, pag. 42)

Concluyendo este apartado, la definicion propuesta por Chiavenato (2007), es muy
importante considerando que la satisfaccion laboral involucra actitudes de una
persona, que se verdn influenciados por las tareas laborales y el logro de las

expectativas; concepto que es tomada en cuenta en el presente estudio (Rosas, 2017,
pag. 32)

En la investigacion que asumimos se toma en consideracion la autora Sonia Palma,
quien, fundamentandose en las concepciones de Chiavenato, propone dimensiones
e indicadores que permita medir la satisfaccion laboral. El autor lo conceptualiza
como la predisposicion de una persona para desarrollar actividades propias del
trabajo, esto “significa un indicador de calidad de vida dentro de las instituciones;
ademas de una serie de variables como el clima organizaciones y el rendimiento

laboral gue se verian beneficiados” (Rosas, 2017, pag. 32)
Dimensiones de satisfaccion laboral

Palma (2005), propuso que la satisfaccion laboral puede ser medida a traves de
cuatro (4) factores o dimensiones que se detallan en los siguientes parrafos:

Primera dimension: Significacion tarea

Se trata de la disposicion que tiene una persona para realizar una tarea, el cual
implicara esfuerzos, equidad, realizacion y materiales que se tiene para ejecutar la
tarea encomendada (Palma, 2005, pag. 21). Fundamental para el desarrollo
organizacional. Esta constituye una dimension muy importante esta relacionado al
esfuerzo dedicacion que el trabajador aporta a la organizacion, la identificacion que

tiene para con su centro laboral.
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Segunda dimensidn: Condiciones de trabajo

Se trata de la evaluacién de los elementos o disposiciones reglamentarias que
coexisten en una institucién para regular las actividades laborales (Palma, 2005,

pag. 21).

Se tienen en cuenta las condiciones fisicas del entorno laboral, especificamente el
area donde presta sus servicios el colaborador; asi tenemos el grado de ruido, la
iluminacién, nivel de calor, espacio laboral, limpieza y el orden, teniendo en cuenta
prioritariamente la seguridad de estabilidad laboral, en el trabajo, que otorga al
trabajador tranquilidad para la realizacion de su trabajo. Sin descuidar la estabilidad
que toda institucion debe ofrecer a sus empleados, asegurandoles asi su continuidad

en el cargo o puesto de trabajo. (Rosas, 2017, pag. 34).

Tercera dimension: Reconocimiento personal y social

Se trata de la predisposicion evaluativa hacia el puesto de trabajo, lo cual dependera
del reconocimiento que uno mismo se puede hacer y/o venir de otras personas que
son parte de una misma area de trabajo, por lograr las metas organizacionales y su

impacto en los resultados de la institucion. (Palma, 2005, pég. 21).

Fundamental para la motivacion del colaborador en el centro de trabajo, sentirse
reconocido, valorados en su esfuerzo, que sus jefes valoren su esfuerzo y

dedicacion.
Cuarta dimension: Beneficios econ6micos

Se trata de la disposicién hacia el trabajo a partir de los beneficios remunerativos o
bonos que se obtiene segun los resultados o esfuerzos hechos por cumplir las tareas
y metas (Palma, 2005, pag. 21). Esta dimension involucra el salario y beneficios
monetarios que pueden resolver las necesidades bésicas de todo empleado y sus
familiares (Rosas, 2017, pags. 34, 35). Asi, este beneficio puede tener efectos

positivos en el desempefio laboral de un colaborador.

Factores determinantes de la satisfaccion laboral
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Se evidencian factores multiples que pueden determinar la satisfaccion del
empleado con su trabajo y estos difieren segln las posturas epistemoldgicas de los
autores. Al respecto Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) indicaron que son

cinco (5):

a) Las remuneraciones.

b) El cargo.

c¢) Posibilidad de ascender.
d) Jefe inmediato.

e) Amistades.

Estos factores son fundamentales y los ejes entorno a la satisfaccion del trabajo en
ese centro laboral, entendiéndose por un pago remunerativo justo, equitativo, que
compense las largas jornadas de trabajo y el tiempo que le dedica al mismo.
Asimismo, la naturaleza del caso, la complejidad del mismo, el nivel de
responsabilidad que ello trae consigo, mas en puestos estratégicos. Por otro lado, un
factor importante es la tarea de Supervisor que compromete un nivel de
responsabilidad y equilibrio emocional para asumirlo. Finalmente, el desarrollo y

de tener compafieros de trabajo en toda la dimensién de la palabra.
Importancia de la satisfaccion laboral

A la fecha la gestion del personal plantea como objetivo primordial identificar los
elementos organizacionales que inciden en la satisfaccién que tiene una persona
sobre su trabajo, debido que son diferentes las teorias que han sugerido que la
satisfaccion es un aspecto influyente en los niveles de rendimiento que pueda lograr

una empresa (Rosas, 2017, pag. 36)

Chiavenato (2007) sefiala que los individuos que se sienten satisfechos con sus
labores pueden ser mas productivos que los insatisfechos. Asimismo, diversos
autores precisan la importancia que tienen para los trabajadores los incentivos

salariales, las rotaciones, condiciones laborales etc.

Lo sefialado sustenta el valor de la satisfaccion laboral en el desempefio que puede
tener toda organizacion. Ello conlleva a que las instituciones principalmente del

sector publico deben asegurar espacios que favorezcan la motivacion y que, a la vez,
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incrementan la satisfaccion hacia el trabajo, aumentandose las probabilidades de
éxito en los servicios brindados a la comunidad (Rosas, 2017, pag. 36).

Teorias de satisfaccion laboral

En la literatura se puede encontrar diferentes modelos tedricos que sustentan la
satisfaccion laboral. En las siguientes lineas, se abordara algunas que explican
sobre ello:

La Teoria de la Higiene-Motivacién. Herzberg

La presente teoria evidencio que existen Factores que estan intimamente ligados
con la satisfaccién hacia el trabajo, y obviamente muchos factores estan
relacionados con la con la insatisfaccion. Por un lado, se identifico los factores
motivadores, o también designados como satisfactores, los cuales se caracterizan
por ser intrinsecos (reconocimiento, logro, sentimiento de pertenencia, entre otros).
En otro escenario encontramos, que se identificd los factores ausentes, o también
designados como factores insatisfactorios o higiénicos, que se caracterizan por ser
de tipo extrinsecos (politica institucional, interacciones, calidad de la supervision,

grado de seguridad, salario, entre otros). (Rosas, 2017, pag. 32)
Teoria de la discrepancia de Locke (1976)

Propuesta elaborada por Locke, quien considera que la satisfaccion hacia el trabajo
estd en funcion a la discrepancia que nace entre el trabajo realizado y lo que obtiene
de este. En este sentido, el autor argumenta que mientras menor sea la discrepancia
entre esas dos condiciones, mayor serd los niveles de satisfaccion hacia el trabajo
realizado (Chiang, Martin y Nufiez, 2010).

Locke establece condiciones significativas que influyen en el estado de satisfaccion
y los cuales pueden favorecer o no en el cumplimiento de las expectativas hacia el
trabajo, tales como: Naturaleza de la tarea, sueldo, compafiero, equipos de trabajo,
sin pasar por alto, el tiempo de servicio, experiencia, nivel ocupacional, entre otros

propios del trabajo.
Manifestaciones de insatisfaccién laboral

Muchos informes literarios, han concordado que las manifestaciones de
insatisfaccion laboral en un trabajador puedes ser dos (2): Por un lado, se

consideran como constructivas o destructivas y, por el otro lado, considerados
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como pasivas 0 activas. Asi, autores como Ruiz (2009) establecieron algunas
posibles conductas de insatisfaccion:

Abandono: Este comportamiento supone el deseo del trabajador para renunciar,

por lo que esta constantemente en la busqueda de un nuevo empleo (Ruiz, 2009).

Expresion: Esta conducta implica que el personal es muy activo, constantemente,
brinda sugerencias de mejora, analiza la labor de sus supervisores y realiza algunas

acciones sindicales (Ruiz, 2009).

Negligencia: También es una conducta pasiva, donde el trabajador deja de manera
intencional que la situacion en la empresa se complique. Se da las tardanzas y el

ausentismo, reduccion de esfuerzos y constantes errores en el trabajo (Ruiz, 2009).

Cada una de estas conductas pueden tener efectos sobre el rendimiento de una
organizacion, incluso, sobre la productividad y rotacion, generalmente, las
manifestaciones de insatisfaccion son catalogadas como destructivas para las
empresas, por lo que no se debe tolerar. Por ello, las empresas buscan fomentar las

situaciones laborales satisfactorias (Ruiz, 2009).

2.3 Bases filosoficas

Relacionadas con el analisis de las variables en estudio considerando que dentro de las
organizaciones lo mas importante viene a ser el servidor publico como eje central del

trabajo que se realiza en este tipo de instituciones.
2.4  Definicion de términos basicos
Motivacién laboral

Es un proceso que influye en la direccion, persistencia y energia que posee una persona

para lograr a cumplir eficientemente una tarea u objetivo (Robbins & Coulter, 2014)
Reconocimiento

Entendido como las ganas para superar los obstaculos y tener éxito en relacion a una serie

de estandares existentes en una organizacion (Robbins & Coulter, 2014).

Progreso
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Constituye el cambio de estatus o cargo que ostenta un individuo en una institucion. Si
existe ello, sucederd el progreso tanto personal como profesional (Robbins & Coulter,
2014).

Crecimiento

Concerniente a la probabilidad que tiene el colaborador de obtener un crecimiento al
interior de su institucion. Implica también la percepcion del individuo sobre cuanto esta

aprendiendo por realizar dicho oficio (Robbins & Coulter, 2014)
Responsabilidad

Contempla el nivel de libertad que un trabajador tiene para asumir, y proponer sus
decisiones a favor del corporativo y acorde con la vision de la organizacion., es relevante y
prioritario asumir con responsabilidad y consideracidn nuestra labor cotidiana ello también
contribuye en el perfil que vamos construyendo como profesionales (Robbins & Coulter,
2014)

Reconocimiento personal y/o social

Se trata de la tendencia evaluativa hacia el puesto de trabajo, lo cual dependera del
reconocimiento que uno mismo se puede hacer y/o venir de otras personas que son parte de
una misma area de trabajo, por el cumplimiento de los objetivos alcanzados y su impacto

en los resultados de la institucion (Palma, 2005).
Beneficios econémicos

Se refiere a la disposicion hacia el trabajo a partir de los beneficios remunerativos o bonos
que se obtiene segun los resultados o esfuerzos hechos por cumplir las tareas y metas
(Palma, 2005). Es muy importante para el trabajador sentirse no solo tener un
reconocimiento verbal de sus jefes inmediatos y compafieros, sino que este se vea reflejado

en un pago justo.

2.5  Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

La motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Hualmay 2019.
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2.5.2 Hipdtesis especificas

El reconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

El logro se relaciona directa y significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

El progreso se relaciona directamente con la satisfaccion de los trabajadores nombrados de
la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

El crecimiento se relaciona directamente con la satisfaccion de los trabajadores nombrados
de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 20109.

La responsabilidad se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

El reto profesional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 20109.

2.6 Operacionalizacion de las variables

23



2.6

Operacionalizacion de las variables
Variable Dimensiones Indicadores Items Nivel rango
1-2
Recompensa
Reconocimiento )
Meéritos 3-4
Superacion 5-6
Logro
Motivacion Satisfaccion 7-8 Alto
Se define como un proceso que _ (75-100)
influye en la direccion, Mejorar 9-10
. . i Moderado
persistencia y energia que Progreso (48 - 74)
posee una persona para lograr Superacion 11-12
cumplir eficientemente una Baio
tarea u objetivo. (Robbins & 20 J47
Coulter, 2014) Crecimiento Oportunidad 13-14 (20- 47)
Responsabilidad Autonomia 15-16
Desafio 17 -18
Reto profesional
Competencia 19-20
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CAPITULO I1I
METODOLOGIA
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

Es de disefio no experimental — transversal - correlacional como sugiere Herndndez,
Ferndndez y Batista (2010) el autor plantea que estos estudios se caracterizan por limitarse
a buscar la relacién entre dos conceptos o variables, sin llegar a precisar el sentido de causa
— efecto. Es decir, se limitan a indagar sobre las relaciones no causales, cumpliendo una

serie de procedimientos propios de la indagacion cientifica (pag.115)

3.2  Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacion fue representada por el personal nombrado de la Municipalidad distrital de
Hualmay conformado por 50 trabajadores.

3.2.2 Muestra

No se consider6 hallar muestra, pues la poblacion fue accesible y reducida por lo que se

considero evaluar a todos los trabajadores pertenecientes al ambito de estudio.
3.3  Técnicas de recoleccion de datos

Se empled la encuesta, el cual es una técnica cuantitativa de recojo de informacion. Por lo

tanto, el instrumento necesario para ejecutar ese procedimiento fue el cuestionario.

Se utilizaron dos instrumentos, uno para recoger informacion concerniente a la motivacion
laboral, conformado de 20 reactivos y el segundo para evaluar sobre la satisfaccion laboral
que estuvo conformada por 27 reactivos. A continuacion, se detallan en las respectivas

fichas técnicas.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE MOTIVACION LABORAL
Nombre: Cuestionario para medir la motivacion

Adaptacion: Castro

Ano: 2014

Objetivo: Obtener informacion sobre la motivacion de los trabajadores nombrados de la
Municipalidad Distritalde Hualmay

Duracion: 30min.
Aplicacion: directa

Descripcidn: El instrumento contiene 10 items o reactivos, el cual presenta una escala de

valoracién Likert, teniendo en cuenta cinco categorias:

Completamente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
De acuerdo 4)

Completamente acuerdo (5)
Tipificacion: Alto [75-100]; moderado[48-74] y bajo [20-47].
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE LA SATISFACCION LABORAL
Nombre: Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
Autor: Palma
Afio: 2006
Tipo de instrumento: Encuesta.
Obijetivo: Obtener informacion sobre la satisfaccion laboral.
NUmero de reactivos: 27 enunciados

Administracion: Individual
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Tiempo: 30 minutos

Descripcion: El cuestionario fue estructurado a partir de la teoria motivacional, ello
implico dirigir los items en funcion a cuatro (4) factores que fueron: (a) Significacién de la
tarea, (b) condiciones de trabajo, (c) reconocimiento personal y (d) beneficios econémicos.
(Alfaro, Leyton, Meza, & Séenz , 2012, pag. 27)

Validez: Esta prueba se realiz6 a través de la prueba KMO de Barlett, por lo que se trabajo
con 1,058 colaboradores de una institucion ubicada en Lima. Metropolitana, de donde se

encontroé resultados confiables.

Agrupacion de reactivos por Factor:

Factor Clasificacion segun Teoria Reactivos
Significacion de la tarea Motivacional o intrinseco | 3, 4, 7, 18,21, 22,25y 26
Condiciones de trabajo Higiénico o extrinseco 1, 8, 12 14, 1517,20,23 y

27

Reconocimiento de trabajo | Motivacional o intrinseco | 6, 11, 13, 19y 24.

Beneficios econdémicos Higiénico o extrinseco 2, 5,910y 16.

Fuente: Palma (2005).

La escala fue estructurada manteniendo la escala de valoracion Likert, para las 27
preguntas agrupadas como positivas y negativas. Las respuestas van de 1 a 5, segun
la valoracién del sujeto de estudio, logrado que el puntaje pueda ser entre 27 y 135
puntos. (Alfaro, Leyton, Meza, & Séenz , 2012, pag. 27)

La escala contiene 5 alternativas de respuesta que son: Total acuerdo (1), de
acuerdo (2), indeciso (3), en desacuerdo (4), total desacuerdo (5). La puntuacion
que se le asigne dependera del item, se puede clasificar como positivo o negativo,

para ello se presenta la siguiente tabla. (Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz , 2012, péag.

41)
Clasificacion Reactivos
Positivo 1, 3, 4,7, 8,9, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25,
26y 27.
Negativo 2,5, 6,10, 11, 12, 13, 17,19 y 24.

Fuente: Tomado de Palma (2005)
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Asi mismo, se considera 5 categorias que fueron asignados como baremos para
interpretar los resultados de cada factor, estos se presentan en la siguiente tabla:

Nivel Significacion | Condiciones | Reconocimiento | Beneficios Total
de la Tarea | de Trabajo Personal y/o | Econdmicos
Social

Muy Satisfecho |37 0> 41 0 > 24 0 > 20 0> 117 0 >
Satisfecho 33 —36 35 -40 2023 16 - 19 103 — 116
Promedio 28 —32 27 — 34 18 -19 11 —15 89 — 102
Insatisfecho 24 — 27 20— 26 12 - 17 8 —10 75 — 88
Muy insatisfecho |23 o < 190< 110 < 70< 47 0 <

Fuente: Tomado de Palma (2005).

Confiabilidad: Esta prueba psicométrica se realiz6 mediante la prueba alfa
cronbach, dirigido por el mismo autor del instrumento que fue Palma (2005), en
donde obtuvo resultados favorables mayores a 0.8, interpretdndose que el

instrumento es altamente confiable.
Andlisis de confiabilidad

Tabla 1. Alpha de Cronbach del instrumento de motivacion.

R N de
Coeficiente
elementos
0.967 20

Interpretacion:

Segun la tabla 1, luego de aplicar el Alpha de Cronbach para conocer la fiabilidad del
instrumento, el resultado obtenido es 0.967, valor que permite afirmar que el instrumento

tiene un nivel muy alto de fiabilidad.

Tabla 2. Alpha de Cronbach del instrumento de satisfaccion laboral.

o N de
Coeficiente
elementos
0.837 27
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Interpretacion:

Seguln la tabla 2, luego de aplicar el Alpha de Cronbach para conocer la fiabilidad del
instrumento, el resultado obtenido es 0.837, valor que permite afirmar que el instrumento

tiene un nivel muy alto de fiabilidad.

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion
El procesamiento de datos de la investigacion se efectud en dos etapas: Para el
andlisis descriptivo, su utilizo tablas y figuras en el programa Excel y para la
prueba de hipdtesis, se utilizo la prueba no paramétrica de R de Pearson haciendo
uso del SPSS version 24.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados
4.1.1 Analisis un_'ivariado

Tabla 3. Frecuencia de la variable motivacion

Motivacion :
Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Medio 4 10% 10% 10%
Alto 36 90% 90% 100%
Total 40 100% 100%

Motivacion

® Medio
OAlto

Figura 1. Diagrama circular de la variable motivacion.
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Interpretacion:

La tabla 3 y figura 1 muestran que el 10% de los trabajadores consultados, percibe hay un
nivel medio de motivacion y 90% percibe que hay un nivel alto de motivacion en la
Municipalidad Distrital de Hualmay. Y ninguno manifestd que hubiera un nivel bajo de
motivacion. Ello nos conlleva a que la situacion de trabajador nombrado también lo lleva a

cierta estabilidad laboral y rendir satisfactoriamente como servidor edil.
Tabla 4. Frecuencia de la dimension reconocimiento

Reconocimiento

Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Medio 4 10% 10% 10%
Alto 36 90% 90% 100%
Total 40 100% 100%

Reconocimiento

= Medio
m Alto

Figura 2. Diagrama circular de la dimension reconocimiento.
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Interpretacion:

La tabla 4 y figura 2 muestran que el 10% de los trabajadores consultados percibe que hay

un nivel medio de reconocimiento y 90% percibe que hay un nivel alto de reconocimiento

en la Municipalidad Distrital de Hualmay. Y ninguno manifestd que hubiera un nivel bajo

de reconocimiento. El reconocimiento que ellos sefialan es a través del area de recursos

humanos que impulsa incentivos como Dia del Trabajador Municipal, por sus afios de

servicio el trabajador del mes etc.

Tabla 5. Frecuencia de la dimension logro

Logro
Frecuencia (N) % % acumulado
Medio 5 12% 12%
Alto 35 88% 100%
Total 40 100%
Log ro
E Medio
mAlto

Figura 3. Diagrama circular de la dimensién logro.
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Interpretacion:

La tabla 5 y figura 3 muestran que el 12% de los trabajadores consultados percibe que hay
un nivel medio de logro y 88% percibe que hay un nivel alto de logro en la Municipalidad

Distrital de Hualmay. Y ninguno manifestd que hubiera un nivel bajo de logro.

Tabla 6. Frecuencia de la dimensién progreso

Progreso
Frecuencia (N) % % vélido % acumulado
Medio 4 10% 10% 10%
Alto 36 90% 90% 100%
Total 40 100% 100%
Progreso

B Medio
m Alto

Figura 4. Diagrama circular de la dimension progreso.
Interpretacion:

La tabla 6 y figura 4 muestran que el 10% de los trabajadores consultados percibe que hay
un nivel medio de progreso y 90% percibe que hay un nivel alto de progreso en la
Municipalidad Distrital de Hualmay. Y ninguno manifestd que hubiera un nivel bajo de

progreso.
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Tabla 7. Frecuencia de la dimension crecimiento

Crecimiento
Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Medio 4 10% 10% 10%
Alto 36 90% 90% 100%
Total 40 100% 100%
Crecimiento

= Medio

mAlto

Figura 5. Diagrama circular de la dimension crecimiento.
Interpretacion:

La tabla 7 y figura 5 muestran que el 10% de los trabajadores consultados percibe que hay
un nivel medio de crecimiento y 90% percibe que hay un nivel alto de crecimiento en la
Municipalidad Distrital de Hualmay. Y ninguno manifestd que hubiera un nivel bajo de

crecimiento.
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Tabla 8. Frecuencia de la dimension responsabilidad

Responsabilidad

Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Medio 4 10% 10% 10%
Alto 36 90% 90% 100%
Total 40 100% 100%

Responsabilidad

= Medio
mAlto

Figura 6. Diagrama circular de la dimension responsabilidad.

Interpretacion:

La tabla 8 y figura 6 muestran que el 10% de los trabajadores consultados percibe que hay
un nivel medio de responsabilidad y 90% percibe que hay un nivel alto de responsabilidad
en la Municipalidad Distrital de Hualmay. Y ninguno manifestd que hubiera un nivel bajo

de responsabilidad.

36



Tabla 9. Frecuencia de la variable reto profesional

Reto profesional

Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Medio 5 12% 12% 12%
Alto 35 88% 88% 100%
Total 40 100% 100%

Reto profesional

= Medio

m Alto

Figura 7. Diagrama circular de la dimensién reto profesional.
Interpretacion:

La tabla 9 y figura 7 muestran que el 12% de los trabajadores consultados percibe que hay
un nivel medio de reto profesional y 88% percibe que hay un nivel alto de reto profesional
en la Municipalidad Distrital de Hualmay. Y ninguno manifestd que hubiera un nivel bajo

de reto profesional.
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Tabla 10. Frecuencia de la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Medio 18 45% 45% 45%
Alto 22 55% 55% 100%
Total 40 100% 100%

Satisfaccion laboral

= Medio
m Alto

Figura 8. Diagrama circular de la variable satisfaccion laboral.

Interpretacion:

La tabla 10 y figura 8 muestran que, del total de personas consultadas sobre su satisfaccion
laboral, el 45% percibe que hay un nivel medio y 55% percibe que hay un nivel alto de
satisfaccion en la Municipalidad Distrital de Hualmay. Y ninguno manifesté que hubiera
un nivel bajo de satisfaccion laboral.
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Tabla 11. Frecuencia de la dimensién significacion de la tarea

Significacion de la tarea

Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Medio 1 2% 2% 2%
Alto 39 98% 98% 100%
Total 40 100% 100%

Significacion de la tarea

= Medio
m Alto

Figura 9. Diagrama circular de la dimension Significacion de la tarea.

Interpretacion:

La tabla 11 y figura 9 muestran que, del total de personas consultadas sobre la
significacion de tareas, el 2% percibe que hay un nivel medio y 98% percibe que hay un

nivel alto y ninguno manifesté que hubiera un nivel bajo de significacion de la tarea.
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Tabla 12. Frecuencia de la dimensién condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Bajo 2 5% 5% 5%
Medio 6 15% 15% 20%
Alto 32 80% 80% 100%
Total 40 100% 100%

Condiciones de trabajo

mBajo
O Medio
mAlto

Figura 10. Diagrama circular de la dimension condiciones de trabajo.
Interpretacion:

La tabla 12 y figura 10 muestran que, del total de personas consultadas, el 5% percibe que
hay un nivel bajo de condiciones de trabajo, el 15% percibe que hay un nivel medio de
condiciones de trabajo y 80% percibe que hay un nivel alto de condiciones de trabajo.
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Tabla 13. Frecuencia de la dimension reconocimiento personal y social

Reconocimiento personal y social

Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Bajo 12 30% 30% 30%
Medio 12 30% 30% 60%
Alto 16 40% 40% 100%
Total 40 100% 100%

Reconocimiento personal y social

30% _
mBajo
O Medio
mAIlto

Figura 11. Diagrama circular de la dimension reconocimiento personal y social.
Interpretacion:

La tabla 13 y figura 11 muestran que, del total de personas consultadas sobre el
reconocimiento, el 30% percibe que hay un nivel bajo, el 30% percibe que hay un nivel

medio y 40% percibe que hay un nivel alto de reconocimiento personal y social.
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Tabla 14. Frecuencia de la dimension beneficios econémicos

Beneficios econdmicos

Frecuencia (N) % % valido % acumulado
Bajo 25 62% 62% 62%
Medio 9 23% 23% 85%
Alto 6 15% 15% 100%
Total 40 100% 100%

Beneficios econOmicos

EBajo
O Medio
| Alto

Figura 12. Diagrama circular de la dimension beneficios economicos.
Interpretacion:

La tabla 14 y figura 12 muestran que, del total de personas consultadas, el 62% percibe que
hay un nivel bajo de beneficios econémicos, el 23% percibe que hay un nivel medio de
beneficios econdmicos y 15% percibe que hay un nivel alto de beneficios econémicos.
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4.1.2 Anadlisis bivariado
Tabla 15. Tabla cruzada de motivacion y satisfaccién laboral

Tabla cruzada Motivacion*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

i Total
Medio Alto
_ 4 0 4
Medio
o 10% 0% 10%
Motivacion
14 22 36
Alto
35% 55% 90%
18 22 40
Total
45% 55% 100%
Tabla cruzada Motivacién*Satisfaccion laboral
60%
50%
40% B Medio
30% m Alto
20%
10%
0%
Medio Alto

Figura 13. Grafico de barras de motivacion y satisfaccion laboral.

Interpretacion:

La tabla 15 y figura 13 permite identificar que el 55% de los trabajadores
consultados manifiestan que la motivacion y la satisfaccion laboral es alta, 35%
manifiestan que tiene un nivel medio y el 10% manifiestan que estan en un nivel

medio. Ninguno manifiesta nivel bajo ni en motivacion ni en satisfaccion laboral.
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Tabla 16. Tabla cruzada de reconocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Reconocimiento*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

i Total
Medio Alto
) 4 0 4
Medio
o 10% 0% 10%
Reconocimiento
14 22 36
Alto
35% 55% 90%
18 22 40
Total
45% 55% 100%
Tabla cruzada Reconocimiento*Satisfaccion laboral
60%
50%
40% B Medio
30% mAIlto
20%
10% L
0%
Medio Alto

Figura 14. Gréfico de barras de reconocimiento y satisfaccion laboral.

Interpretacion:

La tabla 16 y figura 14 permite identificar que el 55% de los trabajadores
consultados manifiestan que el reconocimiento y la satisfaccion laboral es alta, 35%
manifiestan que el reconocimiento es alto, pero la satisfaccion laboral tiene un nivel
medio y el 10% manifiestan que el reconocimiento y la satisfaccion laboral estan en

un nivel medio. Ninguno manifiesta nivel bajo ni en motivacion ni en satisfaccion

laboral.
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Tabla 17. Tabla cruzada de logro y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Logro*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

- Total
Medio Alto
_ 5 0 5
Medio

12% 0% 12%

Logro
13 22 35
Alto
33% 55% 88%
18 22 40
Total
45% 55% 100%
Tabla cruzada Logro*Satisfaccion laboral
60%
50%
40% ® Medio
30% EAlto
20%
10%
0%
Medio Alto

Figura 15. Gréfico de barras de logro y la satisfaccién laboral.

Interpretacion:

La tabla 17 y figura 15 permite identificar que, del total de trabajadores nombrados
de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 55% manifiestan que el logro y la
satisfaccion laboral es alta, 33% manifiestan que el logro es alto pero la satisfaccion

laboral tiene un nivel medio y el 12% manifiestan que el logro y la satisfaccion
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laboral estan en un nivel medio. Ninguno manifiesta nivel bajo ni en logro ni en

satisfaccion laboral.
Tabla 18. Tabla cruzada de progreso y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Progreso*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

i Total
Medio Alto
_ 4 0 4
Medio
10% 0% 10%
Progreso
14 22 36
Alto
35% 55% 90%
18 22 40
Total
45% 55% 100%
Tabla cruzada Progreso*Satisfaccion laboral
60%
50%
40% B Medio
30% EAlto
20%
10%
0%
Medio Alto

Figura 16. Gréfico de barras de progreso y satisfaccion laboral.

Interpretacion:

La tabla 18 y figura 16 permite identificar que, del total de trabajadores nombrados
de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 55% manifiestan que el progreso y la
satisfaccion laboral es alta, 35% manifiestan que el progreso es alto pero la

satisfaccién laboral tiene un nivel medio y el 10% manifiestan que el progreso vy la
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satisfaccion laboral estan en un nivel medio. Ninguno manifiesta nivel bajo ni en

logro ni en satisfaccion laboral.

Tabla 19. Tabla cruzada entre crecimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada crecimiento*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

i Total
Medio Alto
_ 4 0 4
Medio
s 10% 0% 10%
Crecimiento
14 22 36
Alto
35% 55% 90%
18 22 40
Total
45% 55% 100%
Tabla cruzada Crecimiento*Satisfaccion laboral
60%
50%
40% B Medio
30% mAlto
20%
10%
0%
Medio Alto

Figura 17. Grafico de barras de crecimiento y satisfaccion laboral.

Interpretacion:

La tabla 19 y figura 17, permite identificar que, del total de trabajadores
nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 55% manifiestan que el
crecimiento y la satisfaccion laboral es alta, 35% manifiestan que el crecimiento es

alto pero la satisfaccion laboral tiene un nivel medio y el 10% manifiestan que el
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crecimiento y la satisfaccion laboral estan en un nivel medio. Ninguno manifiesta

nivel bajo ni en logro ni en satisfaccion laboral.

Tabla 20. Tabla cruzada de responsabilidad y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Responsabilidad*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

z Total
Medio Alto
: 4 0 4
Medio
> 10% 0% 10%
Responsabilidad
14 22 36
Alto
35% 55% 90%
18 22 40
Total
45% 55% 100%
Tabla cruzada Responsabilidad*Satisfaccion laboral
60%
50%
40% ® Medio
30% @ Alto
20%
10%
0%
Medio Alto

Figura 18. Grafico de barras de responsabilidad y satisfaccién laboral.

Interpretacion:

La tabla 20 y figura 19 permite identificar que, del total de trabajadores nombrados
de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 55% manifiestan que la responsabilidad
y la satisfaccién laboral es alta, 35% manifiestan que la responsabilidad es alta pero
la satisfaccion laboral tiene un nivel medio y el 10% manifiestan que el crecimiento
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y la satisfaccion laboral estan en un nivel medio. Ninguno manifiesta nivel bajo ni

en responsabilidad ni en satisfaccion laboral.

Tabla 21. Tabla cruzada de reto profesional y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Reto profesional*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

i Total
Medio Alto
_ 5 0 5
Medio
_ 12% 0% 12%
Reto profesional
13 22 35
Alto
33% 55% 88%
18 22 40
Total
45% 55% 100%
Tabla cruzada Reto*Satisfaccion laboral
60%
50%
40% B Medio
30% @ Alto

20%
10%
0%

Medio Alto

Figura 19. Grafico de barras Reto profesional y satisfaccion laboral.

Interpretacion:

La tabla 21 y figura 20 permite identificar que, del total de trabajadores nombrados
de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 55% manifiestan que el reto profesional

y la satisfacciéon laboral es alta, 35% manifiestan que el reto profesional es alto

pero la satisfaccion laboral tiene un nivel medio y el 10% manifiestan que el
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crecimiento y el reto profesional estan en un nivel medio. Ninguno manifiesta nivel

bajo ni en reto profesional ni en satisfaccion laboral.
4.2  Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Hipdtesis general

Hi: La motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Hualmay 2019.

Ho: La motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Hualmay 2019.

Tabla 22. Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral

Correlaciones

Motivacion Satisfaccion laboral
Cor. de Pearson 1 369
Motivacion Sig. 0.019
N 40 40
Cor. de Pearson 369" 1
Satisfaccién laboral Sig. 0.019
N 40 40

* Se considera que la relacién es significativa cuando el nivel es menora 0,05.

La tabla 22 se presenta los hallazgos de la prueba inferencial de Pearson que permite la

contratacion de hipotesis estadisticas de investigacion. En primer lugar, se establece que la

significancia es de = 0.019 < 0.050, por ello, se infiere que la relacion entre la motivacién

y satisfaccion laboral es significativa. Asi mismo, con respecto al grado de correlacion,

segun el resultado hay una correlacion moderada y positiva (0.369).
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4.2.1 Hipdtesis especificas
Hipdtesis especifica 01:

Hi: El reconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Ho: El reconocimiento se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Tabla 23. Relacion entre reconocimiento y satisfaccion laboral

Correlaciones

- Satisfaccion
Reconocimiento

laboral
Cor. de Pearson 1 369"
Reconocimiento Sig. 0.019
N 40 40
Cor. de Pearson 369" 1
Satisfaccion laboral Sig. 0.019
N 40 40

* Se considera como es significativa cuando el nivel es menor a 0,05.

La tabla 23, presenta los hallazgos de la prueba inferencial de Pearson que permite la
contratacion de hipotesis estadisticas de investigacion. En primer lugar, se establece que la
significancia es de = 0.019 < 0.050; por ello, se infiere que existe una relacion significativa
entre el reconocimiento y satisfaccion laboral. Asi mismo, con respecto al grado de

correlacion, segun el resultado hay una relacion moderada y positiva (0.369).
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Hipdtesis especifica 02:

Hi: El logro se relaciona directa y significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Ho: El logro se relaciona directa y significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Tabla 24. Relacion entre logro y satisfaccion laboral

Correlaciones

Logro Satisfaccion laboral
Cor. de Pearson 1 418"
Logro Sig. 0.007
N 40 40
Cor. de Pearson 418" 1
Satisfaccion laboral Sig. 0.007
N 40 40

* Se considera que la relacidn es significativa cuando el nivel es menor a 0,05.

La tabla 24 se muestra los hallazgos de la prueba inferencial de Pearson que permite la
contratacion de hipdtesis estadisticas de investigacion. En primer lugar, se establece que la
significancia es de = 0.007 < 0.050, por ello, se infiere que la relacion entre el logro y
satisfaccion laboral es significativa. Asi mismo, con respecto al grado de relacién, segin el

resultado hay una correlacion moderada y positiva (0.418).
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Hipdtesis especifica 03:

Hi: El progreso se relaciona directamente con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Ho: El progreso se relaciona directamente con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay -2019.

Tabla 25. Relacion entre progreso y satisfaccion laboral

Correlaciones

Progreso Satisfaccion laboral
Progreso Cor. de Pearson 1 369"
Sig. 0.019
N 40 40
Satisfaccion laboral Cor. de Pearson 369" 1
Sig. 0.019
N 40 40

* Se considera gue la relacién es significativa cuando el nivel es menor a 0,05.

La tabla 25, se precisa los hallazgos de la prueba inferencial de Pearson que permite la

contratacion de hipdtesis estadisticas de investigacion. En primer lugar, se establece que la

significancia es de = 0.019 < 0.050, por ello, se infiere que la relacién entre el progreso y

satisfaccion laboral es significativa. Asi mismo, con respecto al grado de correlacion,

segun el resultado hay una correlacion moderada y positiva (0.369).

53



Hipdtesis especifica 04:

Hi: El crecimiento se relaciona directamente con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Ho: EI crecimiento se relaciona directamente con la satisfaccion de los trabajadores

nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Tabla 26. Relacion entre crecimiento y satisfaccion laboral

Correlaciones

Crecimiento Satisfaccion laboral
Cor. de Pearson 1 369"
Crecimiento Sig. 0.019
N 40 40
Cor. de Pearson 369" 1
Satisfaccion laboral Sig. 0.019
N 40 40

* Se considera que la relacion es significativa cuando el nivel es menor a 0,05.

La tabla 26, se muestra los hallazgos de la prueba inferencial de Pearson que permite la
contratacion de hipotesis estadisticas de investigacion. En primer lugar, se establece que la
significancia es de = 0.019 < 0.050, por ello, se infiere que la relacion entre el crecimiento
y satisfaccion laboral es significativa. Asi mismo, con respecto al grado de relacion, segun

el resultado hay una correlacion moderada y positiva (0.369).
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Hipdtesis especifica 05:

Hi: La responsabilidad se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Ho: La responsabilidad se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Tabla 27. Relacion entre responsabilidad y satisfaccién laboral

Correlaciones

o Satisfaccion
Responsabilidad

laboral
Cor. de Pearson 1 369
Responsabilidad Sig. 0.019
N 40 40
Cor. de Pearson 369" 1
Satisfaccion laboral Sig. 0.019
N 40 40

* Se considera que la relacién es significativa cuando el nivel es menor a 0,05.

La tabla 27, se presenta los hallazgos de la prueba inferencial de Pearson que permite la
contratacion de hipotesis estadisticas de investigacion. En primer lugar, se establece que la
significancia es de = 0.019 < 0.050, por ello, se infiere que la relacion entre la
responsabilidad y satisfaccién laboral es significativa. Asi mismo, con respecto al grado de

relacion, segun el resultado hay una correlacion moderada y positiva (0.369).
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Hipotesis especifica 06:

Hi: El reto profesional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Ho: El reto profesional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores nombrados de la Municipalidad Distrital de Hualmay - 2019.

Tabla 28. Relacién entre reto profesional y satisfaccion laboral

Correlaciones

Reto profesional Satisfaccion laboral

*x

Reto profesional Cor. de Pearson 1 418
Sig. 0.007
N 40 40
Satisfaccion laboral ~ Cor. de Pearson 418”7 1
Sig. 0.007
N 40 40

* Se considera que la relacion es significativa cuando el nivel es menor a 0,05

La tabla 28, se presenta los hallazgos de la prueba inferencial de Pearson que permite la
contratacion de hipdtesis estadisticas de investigacion. En primer lugar, se establece que la
significancia es de = 0.007 < 0.050, por ello, se infiere que la relacion entre el reto
profesional y satisfaccién laboral es significativa. Asi mismo, con respecto al grado de
relacién, segun el resultado hay una correlacion de tipo positiva y de grado moderada
(0.418).
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusioén de resultados

El autor Garcia realizd6 en el afio 2018 una investigacion considerando la
motivacion y satisfaccion laboral y fue realizada con los trabajadores del
Ministerio Publico de Lima Norte. En su indagacion concluyé que hay una
correlacion alta y a la vez positiva entre ambas variables, concluyendo, que el
individuo necesita estar motivado para realizar un buen trabajo. Es cierto que por
ética y profesionalismo, la mayoria de personas tratan de quedar bien en su lugar de
trabajo, sin embargo la presion del trabajo, las multiples responsabilidades y la
celeridad con la que se debe trabajar en muchos casos genera cierto desgaste mental,
eleva los niveles de estrés y en ocasiones cierta apatia al trabajo, pero si el
trabajador ante estas circunstancias esta motivado por que le agrada lo que hace, o
porque su trabajo a pesar de parecer dificil es reconocido, retribuido de manera
justa, tiene oportunidades de capacitarse permanentemente, etc., entonces sentira el
deseo de seguir adelante. Precisamente lo que se ha encontrado en la indagacion
realizada con los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Hualmay, quienes
en su mayoria manifiestan estar motivados a desarrollar su trabajo y por eso es que
estan satisfechos con lo que hacen. Es necesario, y fundamental, mantener esta
motivacion para aportar a la satisfaccion personal y profesional de los

colaboradores de dicha municipalidad y con ella beneficiar a la comunidad.

Asimismo, los resultados obtenidos se comparan con los de Rios quien en el 2015
desarroll6 una investigacion en base a la teoria de la motivacion y la satisfaccion
laboral con colaboradores pertenecientes al Municipio de Lamas, trabajo que se
caracterizd por utilizar el disefio no experimental — cuantitativo, correlacional,

semejante a la presente investigacion y que llegd a determinar que entre las
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variables cuestion de andlisis se dio una relacion significativa y directa; por lo tanto
los resultados son los mismos que se han obtenido en esta oportunidad. Esta
semejanza permite reafirmar lo que se planteé en un inicio, que los trabajadores
estaran mas satisfechos con el trabajo, siempre que estén mas motivados para hacer
ciertas funciones, es decir, debe ser una experiencia gratificante. Por eso las areas
que se encargan del recurso humanos en las organizaciones deben estar atentas a no

descuidar el aspecto motivacional.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos del total de encuestados, el 10% percibe que hay un
nivel medio de motivacion y 90% percibe que hay un nivel alto de motivacion en la
Municipalidad Distrital de Hualmay. Y ninguno manifestd que hubiera un nivel bajo de
motivacién. Ello nos conlleva que la situacion de trabajador nombrado también lo lleva a

cierta estabilidad laboral y rendir satisfactoriamente como servidor edil.

Se puede concluir a partir del estadistico de Pearson que permiten realizar la contrastacion
de las hipdtesis estadisticas planteadas. En primer lugar, se establece que la motivacion
tiene relacion significativa con la satisfaccion laboral (sig. = 0.019) y con respecto al grado

de correlacion, segun el resultado hay una correlacion positiva y moderada (0.369).

Asimismo, los resultados nos permiten identificar que, del total de trabajadores
consultados, 55% manifiestan que la motivacion y la satisfaccion laboral es alta, 35%
manifiestan que la motivacion es alta pero la satisfaccion laboral tiene un nivel medio y el
10% manifiestan que la motivaciéon y la satisfaccion laboral estdn en un nivel medio.

Ninguno manifiesta nivel bajo ni en motivacion ni en satisfaccion laboral.

Finalmente, habiendo encontrado una relacion positiva entre las variables, se puede inferir
que los trabajadores estan motivados y satisfechos en el trabajo que realiza en algunos
casos moderadamente, esto se puede explicar por su situacion de estabilidad que gozan y el

acceso a pactos colectivos a quienes acceso.
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6.2

Recomendaciones

La motivacion y la satisfaccion laboral estdn intimamente ligada, ello conlleva a
que el servidor edil pueda demostrar ante los clientes un trabajo eficiente y de
calidad, por ende, se sugiere que siga desarrollando estrategias de motivacion con la
poblacion trabajadora que motive su compromiso con la institucion, a través de

talleres de motivacion, incentivos por el dia del Trabajo, etc.

Asimismo, se recomienda que siga fortaleciendo el compromiso de los servidores
ediles dando cumplimiento a los pactos colectivos y otros que se otorgue al
trabajador, que redundara en beneficio de la poblacion usuaria que por las

caracteristicas que presenta de acuerdo a estudios es de pobreza y pobreza extrema.

Las municipalidades son espacios de atencion al publico, donde se desarrollan
programas sociales, y hay un contacto directo con la poblacion y por ende la
Trabajadora Social desarrolla una serie de estrategias metodoldgicas con la
poblaciéon usuaria dentro de la Oficina de Recursos Humanos y los Programas
Sociales. Por ello se recomienda continuar enriqueciendo este espacio profesional a
través de las Practicas profesionales que capacite al estudiante para desarrollar su

trabajo profesional a futuro.
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ANEXOS

Cuestionario de motivacion

Completamente de acuerdo (CA) = (5)

De acuerdo (A) = 4)

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (N) = (3)

En desacuerdo (D) = 2

Completamente en desacuerdo (CD) = 1)

N° | ITEMS 1

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

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

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

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

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

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

7 | Siente orgullo y bienestar cuando tiene un buen dia en el trabajo
en el que hasido apreciado por los demas

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

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

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

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

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

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

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

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

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

17

Es motivador realizar trabajos que necesiten de nuevos
conocimientos y técnicas

18

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

19 | Cree usted que la satisfaccion del trabajador esta ligado al
reconocimiento de sus competencias en la Institucion.
20 | El trabajador valora mucho el realizar cada cierto tiempo trabajos

que necesiten de una experiencia diferente a la que tienen.

66




Cuestionario de satisfaccion laboral

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

ITEMS

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

La tarea que realizo estan valiosa como cualquiera otra

Me siento util con la labor que realizo.

Me complacen los resultados de mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta la actividad que realizo

Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Me disgusta mi horario

PO NOOOIHAIWIN -

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

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

12 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
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 incomodo

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

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 compafieros me resulta
aburrido.

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

24 | Me siento mal con lo que gano.

25 | El sueldo 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

> N




Base de datos de la variable Motivacion.
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5|3|3|(4/4/3|4(4(4/3] 4

6 |4|4|4|4|4|4 44|45

713133533 |3|5|3]|3

8(3|3[4|4[3|4]|a[4(3] 4
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36|(5[5|5|5|5|[5|5|5|5| 5

37(/5|5|5[5[5|5|5|5|5]| 5

38(5|/5|5[5[5|5|5|5|5]| 5

3944|4443 |3|3|3|5

40| 5|5|5|5|5|5|5|5|5] 5

68



Base de datos de la variable Satisfaccion laboral.
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