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RESUMEN
OBJETIVO: Nuestro objetivo principal es la de determinar la relacion entre la relacion
entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la Universidad Privada San Pedro-Sede
Huacho para el afio 2017, teniendo como objetivos especificos para esto la de
(i)Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral en la
Universidad Privada San Pedro-Sede Huacho, afio 2017, (ii) Determinar la relacion entre
la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en la Universidad Privada San Pedro-
Sede Huacho, afio 2017.
METODOS: El nivel de investigacion utilizado es Descriptivo, ya que el tipo
de investigacion es de campo se va describir los fendbmenos que suceden en la poblacion
objetivo del estudio; asimismo el presente trabajo de investigacion se desarrollara a un
nivel correlacional, lo cual nos permitird responder a la interrogante, ¢(Cual es la
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la Universidad Privada San
Pedro- Sede Huacho, afio 2017?
RESULTADO: Los resultados obtenidos nos muestran que la motivacion se encuentra
en un nivel alto y que la diferencia entre los tipos de motivacion es minima, en lo
referente a la satisfaccion esta se encuentra con indices regulares; por lo que su puede
sefialar que se presenta una relacién directa entre las variables propuestas.
CONCLUSION: En relacién con la hipdtesis general y a las hipétesis especificas
planteadas en la presente investigacion se concluye que existe relacion significativa
entre la motivacién y la satisfaccion laboral en la Universidad Privada San Pedro-Sede

Huacho, afio 2017.

PALABRAS CLAVES: Motivacion, satisfaccion laboral, eficaz, la cultura, el liderazgo,

diferencia, universidad.
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ABSTRACT

OBJECTIVE: Our main objective is to determine the relationship between the relationship
between motivation and job satisfaction at the Private University San Pedro-Huacho
headquarters for 2017, having as specific objectives for this the one of(l) Determine the
relationship Between extrinsic motivation and job satisfaction at the Private University San
Pedro-Huacho headquarters, year 2017, (I1) Determine the relationship between intrinsic
motivation and job satisfaction at the Private University San Pedro - Huacho headquarters,

year 2017

METHODS : The level of research used is descriptive, since the type of research is
field, the phenomena that occur in the target population of the study will be described; Also
present research work will be developed at a correlational level, which will allow us
to answer the question, What is the relationship between motivation and job satisfaction

at the Private University San Pedro-Huacho headquarters, year 2017?

RESULT: The results obtained show us that the motivation is at a high level and that the
difference between the types of motivation is minimal, in relation to satisfaction this is with
regular indices; So its may indicate that there is a direct relationship between the

proposed variables.

CONCLUSION: In relation to the general hypothesis and the specific hypotheses raised in
the present investigation, it is concluded that there is a significant relationship between
motivation and  job satisfaction at the Private University San Pedro-Huacho

headquarters, year 2017.

KEY WORDS: Motivation, satisfaction Labor, effective, culture, leadership, difference,

university.
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INTRODUCCION

(Reédtegui, 2017), realiza la investigacion sobre: Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, Provincia de Bellavista, region San

Martin 2016, y llego a las siguientes conclusiones:

“Existe influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Institucion Educativa Integrado N7° 0176 Ricardo Palma, del Centro Poblado de
Huingoyacu, en un 34% con un coeficiente de determinacion de (0.338).

Asimismo se encuentra un coeficiente de  correlacion de  Pearsonde  (0.581),
indicando que existe una correlacion media entre la Motivacion con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Institucién Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma.

El nivel de motivacién de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma del Centro Poblado de Huingoyacu, donde un 52% de trabajadores
indicaron que el nivel de motivacion es “Malo”, 37% indicaron que el nivel de
motivacion es “Regular” y sélo un 11% de trabajadores indicaron que el nivel de su

motivacion es “Bueno”.

Chiavenato, (2009), considera: La motivacién es el concepto mas vinculado con la
perspectiva microscopica del CO. A pesar de la enorme importancia de la motivacion,
resultabdificil definirla con pocas palabras y no existe consenso al respecto, lo que hace

aun mas dificil de aplicar sus conceptos en el quehacer diario de las organizaciones.
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Por lo general, se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos,
impulsos, motivos e incentivos.

La palabra motivacion proviene del latin movere que significa mover. Algunos autores
se concentran en ciertos factores que estimulan y dirigen las acciones de las personas.
Otros sefialan metas a alcanzar.

Otros mas afirman que la motivacion es la manera de incitar un comportamiento,
imbuirle energia, mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de reaccion subjetiva que se
presenta cuando todo ello ocurre.

7En realidad, cada autor privilegia algunos aspectos para fundamentar sus ideas.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Ramirez, R., J.L. Abreu y M. H. Badii, en su trabajo titulado “La motivacion
laboral, factor fundamental  para el logro de objetivos organizacionales: Caso

empresa manufacturera de tuberia de acero”, sostiene:

En las ultimas décadas, en las sociedades industrializadas ha ocurrido una
serie de cambios sociales, econdmicos y culturales que han impactado con fuerza a
las distintas esferas de desarrollo del ser humano, afectando no sélo los modos de
vida de las personas, sino también las relaciones socialesy el vinculo que

establece el individuo con las organizaciones a las que pertenece.

En este escenario, la sociedad globalizada del  siglo XXI  requiere de
organizaciones dinamicas que se adapten con velocidad a dichos cambios y que
desarrollen en sus empleados comportamientos méas flexibles y creativos, para que
sean capaces de satisfacer las necesidades especificas de un exigente mercado que

opera en un medio ambiente dinamico y altamente competitivo.

Este desafio no solo se presenta para las instituciones, sino también para las
personas que en ellas trabajan, en el entendido que el nucleo basico de cualquier
sistema organizacional  lo constituye la relacion existente entre persona y

organizacion.



Dentro de una organizacion el factor humano juega un papel fundamental
ya que son las personas quienes realizan las funciones de planear, organizar,
dirigir y controlar con el objetivo de que la organizacion opere en forma eficiente
y eficaz. Sin personas no existe la organizacion y de ellas depende en gran medida

el éxito y la continuidad de la empresa.

Por ello es esencial que la empresa logre que el personal, que en ella labore, se
encuentre adecuadamente motivado para alcanzar los objetivos organizacionales y

personales.

En la actualidad uno de los problemas méas urgentes que encaran las empresas
modernas es encontrar la manera de motivar al personal para que pongan mas

empefio en sus labores y aumentar la satisfaccion e interés en el trabajo.

En cuanto a la motivacién sefiala Chiavenato (1999) las personas son diferentes:
las necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de

comportamiento.

Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los

objetivos también son diferentes.

Asimismo, las necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo
varian con el tiempo. No obstante esas diferencias, el proceso que dinamiza el

comportamiento son mas 0 menos semejantes en todas las personas.



El problema de la motivacion es fundamental en todo tipo de empresas, puesto
que al no tener al personal motivado en la forma adecuada el cliente (interno o
externo) sufre las consecuencias de empleados insatisfechos pues producen articulos

u ofrecen servicios de baja calidad. (Fin de cita).

De aqui la importancia de nuestra investigacion, ya que al determinar la
motivacion y la satisfaccion laboral en la Universidad Privada San Pedro Sede
Huacho, organizacion objeto de nuestro estudio se podran definir acciones para
desarrollar planes de motivacion que favorezcan la satisfaccion de los trabajadores
fomentando ademés la identificacion e integracion, el desarrollo de habilidades; asi
como contribuir a un clima positivo, para tener mejores relaciones laborales y

conseguir el desarrollo méaximo tanto de ellos colaboradores como de la organizacion

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA PRINCIPAL

¢Cual es la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la

Universidad Privada San Pedro Sede Huacho, afio 2017?

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
» ¢Cuél es la relacion entre la motivacion extrinseca y la satisfaccién laboral en

la Universidad Privada San Pedro - Sede Huacho, afio 20177

» ¢Cudl es la relacion entre la motivacion intrinseca Y la satisfaccion laboral

en la Universidad Privada San Pedro - Sede Huacho, afio 20177?



1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1 OBJETIVO PRINCIPAL

Determinar la relacion entre la relacion entre la motivacion y la satisfaccion

laboral en la Universidad Privada San Pedro-Sede Huacho, afio 2017.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
> Determinar larelacion entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral

en la Universidad Privada San Pedro-Sede Huacho, afio 2017.

> Determinar larelacion entre la motivacion intrinseca v la satisfaccion laboral

en la Universidad Privada San Pedro-Sede Huacho, afio 2017.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

(Reétegui, 2017), realiza la investigacion sobre: Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region
San Martin 2016, y llegé a las siguientes conclusiones:

Existe influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma,
del Centro Poblado de Huingoyacu, en un 34% con un coeficiente de
determinacion de (0.338).

Asimismo, se encuentra un coeficiente de correlacion de Pearson de
(0.581), indicando que existe una correlacion media entre la Motivacion
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Institucion Educativa

Integrado N° 0176 Ricardo Palma.

El nivel de motivacion de los trabajadores de la Institucion Educativa
Integrado N° 0176 Ricardo Palma del Centro Poblado de Huingoyacu,
donde un 52% de trabajadores indicaron que el nivel de motivacion es
“Malo”, 37% indicaron que el nivel de motivacion es “Regular” y sélo un

11% de trabajadores indicaron que el nivel de su motivacion es “Bueno”.



El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion
Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma del Centro Poblado de
Huingoyacu, dondexun 47% de trabajadores indicaron que el nivel de
desempefio laboral en su centro de trabajo es “Bajo”, 32% de trabajadores
indicaron que el nivel de desempefio es “Regular”y un 21% indicaron que

el nivel de desempefio laboral en el centro educativo es “Alto”.

Existe relacion entre la dimensién Salario y Beneficios con el desempefio
laboral en la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma del
Centro Poblado de Huingoyacu, con un coeficiente de correlacion de

Pearson(0.634) indicando relacion media positiva.

Asimismo, existe un coeficiente de determinacion de (0.402) lo que indica
que la dimension Salario y Beneficios influyen aproximadamente en el
40% sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la Institucion

Educativa.

Existe relacion entre la dimension Condiciones de trabajo con el
desempefio laboral en la Institucién Educativa Integrado N° 0176 Ricardo
Palma del Centro Poblado de Huingoyacu, con un coeficiente de
correlacion de Pearson (0.237) el mismo indica una correlacion baja entre

las variables.



De igual forma, existe un coeficiente de determinacién de (0.237) lo que
indica que la dimension Condiciones de trabajo influye aproximadamente
en un 24% sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la Institucion

Educativa.

Rios(2017), en la investigacion denominada Nivel de motivacion y su relacién
con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Lamas en el afio 2015, llega a las siguientes conclusiones:

La motivacion del personal en la Municipalidad Provincial de Lamas se
ubica en el nivel alto, de los tres intervalos asignados en la medicion,
seguido del nivel medio y con muy reducido porcentaje del nivel bajo de
motivacion; con mayor incidencia positiva en los indicadores de
autonomia e identidad de la tarea; y, ubicando el punto mas bajo, en los

indicadores de retroalimentacién como acciones de refuerzo al trabajador.

Se registra Optimos niveles de valoracién en satisfaccion laboral, con
predominancia mayoritaria del nivel alto y ninguno de los puntajes finales
en el nivel bajo, evidenciando resultados positivos en todos los indicadores
que componen la variable, sobresaliendo aspectos de relaciones sociales,
entre trabajadores y trabajador-jefatura; ademas de la realizacion personal

como satisfaccién al desarrollar sus facultades y capacidades.



Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y satisfaccion
laboral demostrada con la aplicacion de la prueba de hipotesis de Pearson,
con lo cual existe evidencia estadistica para afirmar que a mayores indices
de motivacion, se presentan mayores niveles de satisfaccionnlaboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afo 2015.”

(Véasquez, 2007), en su investigacion: Nivel de motivacion y su relacién con las
satisfaccion laboral  del profesional de enfermeria en el Hospital Nacional

Arzobispo Loayza, 2006, llega a las siguientes conclusiones:

“Las/os profesionales de Enfermeria (48%); tienen un nivel medio de
motivacion siendo las dimensiones identidad y autonomia con mucho mas
mas significado, mientrasxque las dimensiones retroalimentacién, importancia

y variedad de la tarea, caracterizan el nivel de motivacion baja.

Las dimensiones que generan una motivacién media en los profesionales

de Enfermeria se caracterizaron por:

Identidad, esta relacionada con la importancia de los resultados que logran
del trabajo y las oportunidades que éste les ofrece para su realizacidn

personal.

Autonomia consideran que la responsabilidad con la que asumen su trabajo
les facilita tomar decisiones con grados de libertad generados por sus

competencias.



En cuanto a la satisfaccion laboral el (54%) de las/os profesionales de
Enfermeria presentan un nivel medio, siendo los factores que alcanzaron

mayor valor porcentual:

Desempefio de tareas,
Relacién con la autoridad y

Beneficios laborales y remunerativos.

Los factores que generaron un nivel de medio de satisfaccion laboral

consistio en:

Relaciones interpersonales, estd en relacion al agrado que presentan las
enfermeras con respecto a trabajar con sus compafieros y al entorno laboral

favorable creado por ellos para el desempefio de sus funciones.

Desarrollo personal, comprendid las sensaciones de bienestar que siempre
experimentan las enfermeras(os) al hacer su trabajo y el gusto por los

resultados que le generan realizacion personal y profesional.

Politicas administrativas que se encuentran en relacion al horario de trabajo

el reconocimiento al esfuerzo de trabajar méas horas reglamentarias.”

(PABLQOS,2016), en su investigacion realizada: Estudio de Satisfaccion Laboral y
Estrategias de Cambio de las Enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz

y Caceres llega a las siguientes conclusiones:



“Con el cuestionario se han obtenido resultados relevantes sobre los cinco
hospitales publicos de las ciudades de Badajoz y Céceres.

Se recoge la opinion de los enfermeros sobre la percepcion que tienen de
su ambito de trabajo, en aspectos tan importantes como relacién con
sus superiores, comparfieros, condiciones ambientales y formacién,

entre otros.

La interaccion entre variables de escala y nominales nos ha permitido
observar que cada uno de estos factores tiene una relacion diferente con
la satisfaccién, segun los diversos grupos de edad, sexo, condicién laboral,

hospital, etc.

Aunqgue con escasa diferencia, en la"Percepcion del Ambito deTrabajo", las
enfermeras que trabajan en los hospitales publicos de Caceres muestran una

satisfaccion laboral mayor que las de Badajoz.

Unicamente en el factor Condiciones Ambientales, Infraestructuras y
Recursos, son las enfermeras de los hospitales de Badajoz las que se

encuentran mas satisfechas.

El motivo por el cual se han obtenidonestos resultados puede estar
relacionado con el hecho de haberse realizado mejoras en diferentes
Unidades de los hospitales de la ciudad de Badajoz, y posterior al estudio

comenzaron reformas en Unidades de los hospitales de Céaceres.
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El trabajo de Enfermeria, especialmente el hospitalario, se realiza en equipo,

el ejercicio exclusivamente individual es cada vez menos frecuente.

Los profesionales revelan que es habitual la colaboracion entre compafieros
para la realizacion de las tareas ya que el fin Gltimo siempre es el bienestar

del paciente.

2.2 BASES TEORICAS

(Chiavenato, 2009), considera: La motivacion es el concepto méas vinculado con
la perspectiva microscépica del CO.

A pesar de la enorme importancia de la motivacién, resulta dificil definirla con
pocas palabras y no existe consenso al respecto lo que hace aiin mas dificil de aplicar

sus conceptos en el quehacer diario de las organizaciones.

Por lo general, se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas,

objetivos, impulsos,motivos eincentivos.

La palabra motivacion proviene del latin movere, que significa mover.

Algunos autores se concentran en ciertos factores que estimulan y dirigen las

acciones de las personas.

En realidad, cada autor privilegia algunos aspectos para fundamentar sus ideas.

Las conclusiones iniciales sobre la motivacion se pueden resumir asi:
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Varias teorias tratande interpretary resaltar de maneradiferente ciertos aspectos de

la motivacion.

El concepto de motivacion esté intimamente relacionado con el comportamientoy el

desempefio de las personas.

e La motivacién de los individuos involucra metas y objetivos.

e Las diferencias fisioldgicas, psicologicas y ambientales entre las personas

son factores importantes para explicar la motivacion.

La motivacion es un proceso psicologico basico. Junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes

para comprender el comportamiento humano.

Interactlia con otros procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con los

procesos cognitivos, la motivacion no se puede visualizar.

Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnosa comprender el

comportamiento humano.

La segunda definicion que podemos dar dice que la motivacion es un proceso que

depende del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos. de una persona

para alcanzar determinado objetivo.
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Asi, la motivacion depende de:

1. Elcurso es ladireccion hacia la cual se dirige el comportamiento. El esfuerzo se

debe encaminar a alcanzar el objetivo que define la direccion.

El objetivo puede ser organizacional (definido por la organizacion) o individual

(deseado por la persona).

2. Laintensidad es el esfuerzo que la persona dirige hacia un curso definido.
La intensidad del esfuerzo no siempre corresponde con su calidad, es decir,
puede no haber congruencia entre el esfuerzoy lo que se pretende alcanzar,

0 sea, el objetivo deseado.

3. La persistencia es la cantidad de tiempo durante el cual la persona mantiene un
esfuerzo.
Una persona motivada suele persistir en su comportamiento hasta que

alcanza plenamente su objetivo.

Para (Robbins, 2013), define a la motivacién como:
Se define la motivacién como los procesos que inciden en la intensidad,
direcciony persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar

un objetivo.
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Los tres elementos fundamentales en la definicion son intensidad, direccion y

persistencia.

La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien.

Es el elemento en que la mayoria se centra cuando habla de motivacion.

Sin embargo, es improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados
favorables en el desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en una

direccion que beneficie a la organizacion.

Por ultimo, la motivacién tiene una dimension de persistencia, es decir, por

cuanto tiempo la persona serd capaz de mantener su esfuerzo.

Los individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente para

alcanzar su objetivo.

Otras definiciones y sus autores (lvancevich, 2006), relacionan el desempefio

laboral con la motivacion de la siguiente manera “En la figura 1 se presenta una forma

de conceptuar los diversos determinantes de la produccién.

Como se aprecia en esta figura, el desempefio laboral puede verse en funcion de

la capacidad, la oportunidad vy la disposicion para desempefiarse.
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La capacidad para desempefiarse se relaciona con las habilidades, capacidades,
conocimientos y experiencias pertinentes que un individuo posee para realizar una

determinada tarea.

A menos que el empleado sepa lo que se supone que debe hacerse y como

hacerlo, no es posible que rinda niveles elevados de desempefio laboral.

Tener la oportunidad para desempefarse también es un ingrediente bésico

en la recetadel desempefio.

El investigador de una compafiia farmacéutica cuyo equipo de laboratorio se
descompone constantemente serd a todas luces incapaz de desempefiarse igual

que un investigador que no se topa con estas dificultades.

De igual modo, el contador que debe registrar las cuentas manualmente en un
libro de contabilidad no tiene la misma oportunidad de desempefiarse como

uno que tiene acceso auna hoja de célculo electrénica.

A veces, los empleados carecen de la oportunidad para desempefiarse no
por un mal equipo o tecnologia anticuada, sino por malas decisiones y

actitudes anticuadas.

El tercer factor, la disposicién para desempefiarse, se relaciona con
la voluntad y disposicion de un individuo para esforzarse en alcanzar el

desempefio laboral.
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Se trata, en otras palabras, degmotivacion, y de eso trata este capitulo. Ninguna
combinacion de capacidad y oportunidad generard un grado de desempefio

elevado sin ciertognivel de motivacion o disposicion para desempefarse.

Disposicion
para

desempenarse

Desempeiio laboral

Capacidad
para
desempenarse

Oportunidad
para
desempenarse

Figura 01. Determinantes del desempefio laboral.
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Este mismo autor considera sobre la motivacion: conviene pensar que la
motivacion consta al menos de tres componentes: direccion, intensidad vy

persistencia.

La direccion se relaciona con lo que el individuo elige cuando se le presentan

varias opciones.

Al enfrentar la tarea de llenar un informe que solicita la gerencia, por ejemplo, el
empleado puede optar por dirigir su esfuerzo hacia la realizacion del informe o
resolver el crucigrama del diario matutino (o cualquier cantidad  de otras

posibilidades).

Al margen de la opcidn que elija, el empleado esta motivado; si elige la primera
opcidn, la direccion de su motivacion es congruente con lo que desea la gerencia;
si opta por la segunda, ladireccion de su motivacion va en contra de lo que desea

la gerencia, pero el empleado, pese a ello, estd motivado.

El componente de la intensidad de la motivacion se refiere a la fuerza de la

respuesta una vez que se hace la eleccién (direccion).

Segun el ejemplo anterior, el empleado puede optar por la direccion apropiada

(trabajar en el informe), pero responder con muy poca intensidad.
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La intensidad, en este sentido, es sinbnimo de esfuerzo. Dos personas pueden
enfocar su comportamiento en lagmisma direccion, pero una tal vez se desempefie

mejor porque ejerce mas esfuerzo que la otra.

Por ultimo, la persistencia es un componente importante de la motivacion. La
persistencia alude a la resistencia del comportamiento o al tiempo que se esfuerza

una persona.

Algunos individuos enfocan su comportamiento en la direccion apropiada y

con un grado elevado de intensidad, pero s6lo durante un periodo breve.

Los individuos que abordan una tareacon entusiasmo pero  se cansan
rapidamente y pocas veces la terminan, carecen de este atributo basico en su

comportamiento motivado.

Por tanto, el verdadero reto para el administrador no es tanto aumentar la
motivacion per se, sino crear un ambiente en donde la motivacion se canalice en
la direccién correcta, con un nivel apropiado de intensidad y continte en el

tiempo.

Asimismo (lIvancevich, 2006), menciona sobre el proceso de la motivacion: El

proceso motivacional, como lo interpretan la mayoria de los teoricos, se dirige

hacia las metas.
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Las metas, o resultados, que un empleado busca se perciben como las fuerzas

que atraen a las personas.

El logro de las metas deseadas puede generar una reduccion significativa en

las deficiencias en las necesidades.

Como se aprecia en la figura 0.2, las necesidades se refieren a las

deficiencias que experimenta un individuo en un determinado momento.

Las deficiencias pueden ser fisioldgicas (necesidad dealimento)

psicolégicas como  (necesidad de autoestima) o socioldgicas  (necesidad de

interaccion social).

Las necesidades se perciben como activadores de respuestas conductuales.
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L. Deficiencias en
las necesidades

V1. Deficiencias en las
necesidades
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empleado
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Empleado
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de satisfacer

las necesidades

|

[11. Comportamiento
dirigido a la meta

[V Desemperio
(evaluacién de
metas logradas)
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TEORIA SOBRE LA MOTIVACION

Las principales teorias sobre la motivacion son:

MODELOS BASADOS EN EL CONTENIDO

Tenemos la Jerarquia de necesidades de Maslow, la Teoria ER C de Alderfer, la

Teoria de dos factores de Herzberg y la Teoria de las necesidades aprendidas de

Mc Clelland.

1. Jerarquia de necesidades de Maslow.

(Ivancevich, 2006), menciona al respecto: La esencia de la teoria de Maslow es

que las necesidades forman parte de una jerarquia.

Las necesidades del nivel inferior son las fisioldgicas, y las necesidades de nivel

superior son las de autorrealizacion. Estas necesidades se definen de la siguiente

forma:

1. Fisioldgicas. Necesidad de alimento, bebida, refugio vy alivio del dolor.

2. Salud y seguridad. Necesidad de estar libre de amenazas, es decir, la seguridad

ante sucesos o0 entornos amenazadores.

3. Pertenencia social y amor. Necesidad de amistad, afiliacion, interaccion y amor.

4. Estima. Necesidad de autoestima y estima de los demas.
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5.Autorrealizacion.-Necesidad de satisfacerse aprovechando las capacidades,

habilidades y potencial.

En la figura 03 se aprecia la naturaleza jerarquica de la teoria de Maslow. Por cada
uno de los cinco niveles de necesidades, la figura ofrece ejemplos de factores

relacionados con el trabajo que se asocian con la satisfaccion de necesidades.

La teoria de Maslow supone que la persona trata de satisfacer las necesidades
mas elementales (fisiologicas) antes de dirigirel comportamiento hacia la

satisfaccion de necesidades de nivel superior.

Hay otros muchos aspectos basicos en el pensamiento de
Maslow que son importantes para entender el modelo de la jerarquia de

las necesidades.

1. Una necesidad satisfecha deja de motivar. Por ejemplo, cuando alguien
determina que gana un salario suficiente por su contribucion a una

organizacion, el dinero pierde su poder motivador.

2. Las necesidades insatisfechas ocasionan frustracion, conflicto y estrés. Desde
la perspectiva de la administracion, las necesidades insatisfechas son

peligrosas porque pueden generar resultados de desempefio indeseables.

3. Maslow supone que las personas tienen la necesidad de crecer y desarrollarse,
y, en consecuencia, siempre se esforzaran por ascender en la jerarquia en

términos de la satisfaccidon de sus necesidades.
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Esta premisa puede ser cierta en el caso de algunos empleados, pero no en el

de todos.

AUTORREALIZACION

Iniciar un nuevo negocio exitoso,

Desarrollar ¢ instruir a los demis.

Utilizar las habilidades para los negocios
para iniciar una obra de beneficencia y
ayudar asi a nifos sin hogar.

ESTIMA

izanar un premio codiciado por desemperio.

Recibir un ascenso de gran nivel.

(3anarse una reputacién destacada entre los
COMpaieros.

PERTENENCIA SOCTIAL Y AMOR

Ser aceptado por amigos personales v
profesionales.

Trabajar en grupos compatibles.

Tener una supervisiin que brinde apoyo.

SALUD Y SEGURIDAD

Recibir aumentos salariales regulares.
Tener un seguro médico y por discapacidad.
Trabajar en un ambiente libre de peligros.

FISIOLOGICAS

Recibir un salario suficiente para vivir.
Disponer de alimentos suficientes.
Trabajar en un ambiente confortable.

Figura 03. Jerarquia de necesidades de Maslow relacionada con el trabajo
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2. Teoria ERC de Alderfer
Alderfer coincide con Maslow en que las necesidades individuales obedecen a
una jerarquia. Sin embargo, la jerarquia de necesidades que propone so6lo

comprende tres conjuntos de necesidades:

1. Existencia Necesidades satisfechas por factores como alimento, aire, agua,
sueldo y condiciones laborales.

2. Relaciones Necesidades satisfechas por las relaciones sociales y también
interpersonales significativas.

3. Crecimiento Necesidades satisfechas por un individuo que efectua aportes

creativas o productivas.

Las tres necesidades de Alderfer existencia (E), relaciones(R) y crecimiento (C),

0 ERC corresponden  a las de Maslow en cuanto a que las necesidades
existenciales son  similaresa las categorias fisiologica y de seguridad,
de Maslow; las necesidades de relaciones son similares a la categoria de

pertenencia social y amor; y las necesidades de crecimiento son similares a

las categorias de estima y autorrealizacion.

Ademas de diferir en la cantidad de categorias, la teoria ERC de Alderfer y la

jerarquia de las necesidades de Maslow difieren en la forma como las personas

atraviesan por los diferentes conjuntos de necesidades.
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Maslow propuso que las necesidades insatisfechas son predominantes y que el
siguiente nivel  superior se  activa o desencadena hasta que la necesidad

predominante se satisface adecuadamente.

En comparacion, la teoria ERC de Alderfer sefiala que ademas del proceso
de progreso Yy satisfaccion que propuso Maslow, actla también un proceso

de frustraciony regresion.

3. Teoria de dos factores de Herzberg
Herzberg cre6 una teoria de contenido conocida como teoria de dos factores de

la motivacion.

Estos factores se denominan: insatisfactoresxsatisfactoreso higiénicos motivacionales,
o factores extrinsecos e intrinsecos, segun el nivel de analisis de la teoria.
La investigacion original que condujo a la teoria dio lugar a dos conclusiones

especificas.

En primer lugar, hay un conjunto de condiciones extrinsecas el contexto laboral, que

genera insatisfaccién entre los empleados cuando no estan presentes las condiciones.

Si estas condiciones estan presentes, esto no por fuerza motiva a los empleados.

Estas condiciones son los factores de insatisfaccion o factores de higiene pues se

necesitan para mantener al menos un nivel de “no insatisfaccion”.
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Son:

1. Salario

2. Seguridad en el trabajo

3. Condiciones laborales

4. Condicion social

5. Procedimientos de la compafiia

6. Calidad de la supervision técnica

7. Calidad de las relaciones interpersonales entre los compafieros, con los

supervisores y con los subordinados

En segundo lugar, un conjunto de condiciones intrinsecas el contenido del
trabajo cuando estd presente en el trabajo crea niveles de motivacion sélidos que

pueden generar un buen desempefio laboral.

Si estas condiciones no estan presentes, los trabajos no resultan muy satisfactorios.
A este conjunto de condiciones se denominan  factores de  satisfaccion o
factores motivacionales, e incluyen:

1. Logro

2. Reconocimiento

3. Responsabilidad

4. Progreso

5. El trabajo mismo

6. La posibilidad de crecimiento
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4. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland
McClelland propuso una teoria sobre la motivacion que se asocia estrechamente
con conceptos del aprendizaje. Considera que muchas necesidades se adquieren

de la cultura.

Tres de estas necesidades aprendidas son la necesidad de logro (n Log),

la necesidad de afiliacién (n Af ) y la necesidad de poder (nPod).

McClelland sostiene que cuando una necesidad es fuerte en una persona, la

motiva a recurrir a un comportamiento que le genere satisfaccion.

Con base en los resultados de las investigaciones, McClelland desarrolld un

conjunto descriptivo de factores que reflejan una gran necesidad de logro.

Estos son:

1. Ala persona le gustaasumir la responsabilidad enla resolucion de problemas.

2. La persona tiende a establecer metashdel logro moderadas y se inclina
a asumir riesgos calculados.

3. Lapersona desea retroalimentacion sobre el desempefio.

Sinopsis de las cuatro teorias de contenido

Cada una de las cuatro teorias de contenido explica el comportamiento

desde una perspectiva un poco distinta.
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Ninguna teoria se acepta como fundamento Unico para explicar la motivacion.

Aunque algunos criticos son escépticos, parece que las personas siempre tienen
necesidades innatas y aprendidas, y que diversos factores laborales generan cierto

grado de satisfaccion.

Por tanto, cada teoria permite que el administrador conozca en cierto grado

el comportamiento y el desemperio.

Enlafigura  4secomparan  los cuatro modelos. McClelland no propuso

necesidades de orden inferior.

Ademas sus necesidades de logro y poder no son idénticas a los motivadores
de Herzberg, a las necesidades de orden superior de Maslow ni a las necesidades

de crecimiento de Alderfer, aunque guardan ciertas semejanzas.

Cada modelo de contenido pretende presentar la explicacibn mas clara,

significativa y precisa de la motivacion.

En realidad, cada uno tiene puntos fuertes y limitaciones que los administradores
en el ejercicio de su profesion necesitan considerar; ninguna es a todas luces
inferior o superior a las demas, sobre todo en el lugar de trabajo, tan diverso como

puede ser.
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MASLOW
(jerarquia de HERZBERG ALDERFER McCLELLAND
Jei (teoria de dos factores) | | ‘
necesidades)
Autorrealzacion A El trabajo mismo Crecimiento Necesidad de
* Responsabilidad logr
Fstima * Progreso
Necesidades Motivadores |* Crecimiento
de ““Ilfﬂ Pertenencia Necesidad de poder
penor social y amor Logro
Y Reconocimiento
Y 1‘ LThdad delis Relaciones Necesidad de
\ hud v eeuidd fenaone afiliacion
Salud y segurida interpersonales entre
los compafieros, con
los supervisores, con Fxistencia
. men:ﬁ' los subordinados
Necesidades dc higiene
bisicas Fisoligcas Seguridad en el trabajo
Condiciones laborales
Salario

Figura 4. Comparacion grafica de las cuatro teorias de contenido de la

motivacion

TEORIAS DE PROCESOS
Las teorias de contenido que examinamos se centran sobre todo en las
necesidades e incentivos que generan el comportamiento.

Se interesan principalmente en lo especifico que motiva a las personas.

Las teorias de procesos de la motivacion buscan responder a las preguntas de

como se activa, dirige, mantiene y detiene el comportamiento individual.
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Examinaremos tres teorias de procesos: la de las expectativas, la de la equidad y

la del establecimiento de metas.

. Teoria de las expectativas
Teoria de la motivacion segun la cual los empleados tienen més probabilidades
de estar motivados cuando perciben que sus esfuerzos generaran un buen

desempefio, y, en Ultima instancia, las recompensas y los resultados deseados.

. Teoria de la equidad

La teoria de la equidad explica la influencia que ejercen las percepcionesxsobre
el trato justo que reciben las personas en los intercambios sociales en el trabajo
(p. €j., la cantidad de aumento anual de sueldo, el trato de su supervisor, etc.) en

su motivacion.

Establecimiento de metas

Una meta es elxresultado que una persona, equipo 0 grupo trata de
lograr mediante su comportamiento y acciones.

Locke propuso que el establecimiento de metas es un proceso cognoscitivo

de cierta utilidad préctica.

A su parecer, las metas e intenciones conscientes de un individuo son los

determinantes primarios del comportamiento.

Ademas, la teoria del establecimiento de metas subraya especificamente la

importancia de las metas conscientes para explicar el comportamiento motivado.
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Locke emple6 la nocidn de intenciones y metas conscientes para proponer y
sustentar con investigaciones la tesis de que las metas conscientes méas dificiles

generan niveles mayores de desempefio, si el individuo acepta dichas metas.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS
ACTITUD.

Predisposicion a responder de manera positiva o negativaa  determinadas
personas, objetos o situaciones.
Constituye la  base emocional de las relaciones interpersonales y de la

identificacién del individuo con los demas.

APRENDIZAJE.
Cambio del comportamiento por medio de la adquisicién de nuevos conocimientos,
habilidades o destrezas.

Ocurre como resultado de la experiencia.

APTITUD.
Predisposicion innata y natural para determinadas actividades.
Denota el potencial de cada persona para aprender determinadas habilidades

0 comportamientos.

CAMBIO.
Segunda etapa del proceso de cambio, la cual da por resultado una modificacién

del comportamiento.
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Estado en el cual un individuo empieza a mejorar su desempefio mediante

nuevos comportamientos.

CAPITAL HUMANO.

Conjunto integrado de conocimientos, habilidades y competencias de las
personas de una organizacion.

Al igual que el capital estructural, el capital humano es propiedad de las
personas y no de la organizacion.

Es la parte renovable del capital intelectual.

CLIMA ORGANIZACIONAL.

Calidad del ambiente psicoldgico de una organizacion. Puede ser positivo y
favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es
frio y desagradable).

Se refiere al ambiente que existe en la organizacibn como consecuencia del

estado motivacional de las personas.

COMPETENCIAS.
Conjunto de conocimientosxy habilidades que las personas o las organizaciones

utilizan con eficaciay eficiencia

COMPETITIVIDAD.

Capacidad que una organizacion desarrolla para competir y obtener ventajas

competitivas en su industria.
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COMPORTAMIENTO. Conducta forma de proceder y actuar o reaccionar ante

el entorno externo.

CULTURA ORGANIZACIONAL.
Sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla dentro de una

organizacion o una de sus unidades y guia el comportamiento de sus miembros.

EFICACIA.

Indica la medida en que se han alcanzado resultados, es decir, la capacidad para
lograr objetivos.

En términos globales, es la capacidad de una organizacién para satisfacer las

necesidades del entorno o del mercado. Se refiere a los fines perseguidos.

EFICIENCIA.

La relacion entre costos y beneficios, entre entradas y salidas, o sea, la relacion

entre lo que se consigue y lo gue se puede conseguir.

Significa hacer correctamente las cosas y poner énfasis en los medios utilizados,

es decir, en los métodos.

Significa hacer las cosas bien y correctamente de acuerdo con el método
preestablecido.

La eficacia implica cumplir al ciento por ciento los estandares establecidos

a partir de los estudios de tiempos y movimientos.
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ESTRATEGIA.
Movilizacién de todos los recursos de la organizacion con el proposito  de
alcanzar objetivos globales de largo plazo.

Una estrategia define un conjunto de técticas

MOTIVACION.

Estado de animo que lleva a una persona a comportarse de manera que pueda
alcanzar algun objetivo o desemperiar una actividad para satisfacer necesidades
personales.

Serefiere a las fuerzasinternas que llevanna unapersona a mostrarun

comportamiento determinado.

SATISFACCION
Criterio de efectividad que se refiere a la capacidad de la organizacion para
gratificar las necesidades de sus participantes.

Términos similares son moral y voluntarismo.

2.4 FORMULACION DE LAS HIPOTESIS
2.4.1 HIPOTESIS PRINCIPAL

Existe relacién significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en la

Universidad Privada San Pedro-Sede Huacho, afio 2017.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS
> Existe relacién entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral en la

Universidad Privada San Pedro-Sede Huacho, afio 2017.
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> Existe relacién entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en la

Universidad Privada San Pedro-Sede Huacho, afio 2017.

2.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES

Para el analisis empirico, utilizando el modelo tedrico desarrollado se considerara la
siguiente data.
Variable dependiente

Satisfaccion Laboral

Variables independientes

Motivacion Extrinseca

Motivacion Intrinseca
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1 DISENO METODOLOGICO
3.1.1 TIPO

El nivel de investigacién utilizado es Descriptivo, ya que el tipo de
investigacion es de campo se va describir los fendbmenos que suceden en la
poblacion objetivo del estudio, sometido a analisis y se mide con la mayor

precision posible para poder describir lo que se investiga (Hernandez, 1996).

El disefio que emplearemos serd no experimental, transversal por que la
informacidn que se obtiene es en un momento determinado con el cual se

obtiene una vision fija del fendmeno estudiado.

3.1.2 ENFOQUE
El presente trabajo de investigacion se desarrollara a un nivel correlacional, lo
cual nos permitird responder a la interrogante, ¢Cual es la relacién entre la
motivacion y la satisfaccion laboral en la Universidad Privada San Pedro- Sede

Huacho, afio 2017?

3.2 POBLACION Y MUESTRA

La poblacién o universo estadistico de nuestra investigacion, esta compuesto por la
totalidad del personal que labora en la Universidad Privada San Pedro-Sede Huacho,

considerando estables y contratados que hace un total de 195 personas.
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De acuerdo con el tamafio de poblacion especificado en el parrafo anterior, la muestra

tomada ha sido de 65 personas, teniendo en cuenta la siguiente formula utilizada:

NZ’pq

(N - 1)E*+Z%pq

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.1.1 TECNICAS A EMPLEAR
Por la naturaleza de la investigacion, los datos proceden de datos que se
obtendran mediante la aplicacion de dos instrumentos, los cuales se aplicaran a
los trabajadores administrativos y personal docente de la Universidad Privada
San Pedro-Sede Huacho, con la finalidad de recoger la opinion sobre la

motivacion y los niveles de satisfaccion laboral que desarrollan.

3.1.2 DESCRIPCION DE LOS INSTRUMENTOS
Anélisis de Contenido:
Se analizara minuciosamente toda la informacion recopilada de las
distintas fuentes.
Cuestionario:
Se procedera a disefiar un conjunto de interrogantes para contrastarlos con

la informacion recopilada.
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3.4 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Una vez que los datos se han codificado, transferido a una matriz, guardado en un

archivo y “limpiado” de errores, el paso siguiente es analizarlos.

En la actualidad, el anélisis cuantitativo de los datos se lleva a cabo por

computadora u ordenador.

Por lo tanto, el procesamiento de la informacion se efectuara sobre la matriz de

datos utilizando programas disponibles en la actualidad.
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3.5 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
¢(Cual es la relacion entre la- | Determinar la relacion entre la Existe relacion significativa | Variable TIPO
motivacion-y la satisfaccion | relaciéon entre la motivacion y entre la motivacion y la | dependiente Es Descriptivo , vya que el tipo de
laboral en la Universidad Privada | la satisfaccion laboral — en la | satisfaccion laboral en la | Satisfaccion investigacion es de campo se va
San Pedro- Sede Huacho, afio | Universidad Privada San Pedro- | Universidad Privada San Pedro- | [aboral describir los  fenémenos que suceden en
2017? Sede Huacho, afio 2017. Sede Huacho, afio 2017. la poblacién objetivo del estudio.
Variable

PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICA independiente TECNICAS A EMPLEAR

. » . .. . » . Motivacién Mediante la aplicacion de dos
¢(Cudles la relacionentre la | Determinar la relacion entre la Existe relacion entre la motiva Extrinseca instrumentos, los cuales  se aplicaran a
motivacion extrinsecay la satisfa motivacion  extrinseca y la | cién Motivacion los trabajado’res administrativos y
ccion laboral en la Universidad | satisfaccion laboral en la | extrinseca y la satisfaccion lab Intrinseca personal docente de la Universidad .

Privada San Pedro- Sede Huacho,
afio 2017?

¢(Cuales la relacionentre la
motivacion intrinseca y la satisf
accion laboral en la Universidad
Privada San Pedro- Sede Huacho,
afio 2017?

Universidad Privada San Pedro
-Sede Huacho, afio 2017.

Determinar la relacion entre6 la
motivacion intrinseca 'y la
satisfaccion  laboral en la
Universidad Privada San Pedro
-Sede Huacho, afio 2017.

oralen la Universidad Privada
San Pedro-Sede Huacho, afio
2017.

Existe relacion entre la motiva
ciénintrinseca y la satisfaccionl
laboral en la Universidad
Privada San Pedro-Sede Huacho,
afo 2017.

PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
En la actualidad , el anélisis  cuantitativo
de los  datos se lleva  a cabo
por computadora u ordenador. Por lo tanto,
el procesamiento  de la informacién se

efectuara sobre la  matriz de datos
utilizando programas  disponibles en  la
actualidad.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 PRESENTACION DE RESULTADOS

Los resultados de la investigacion estan distribuidos en dos partes; la primera

corresponde a la valoracion general de Motivacion y sus factores.

La segunda constituida por la informacion sobre los niveles de Satisfaccion

Laboral.

Los cuestionarios fueron aplicados en la Universidad Privada San Pedro (Sede
Huacho), a un total de 65 personas, donde cumplen diversas funciones, logrando de

ésta manera una Optima representacion.

Motivacion Laboral

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Grafico 1 Resultado Global de la Motivacion Laboral
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Enla figuraN° 01 se muestra los resultados globales del cuestionario de
motivacion laboral aplicado a los trabajadores de la Universidad Privada San
Pedro (Sede Huacho), se obtuvo como un valor del 73%, lo cual indica que los
trabajadores de la Universidad Privada San Pedro (Sede Huacho), muestran un
nivel de motivacion Alta.

Esto indica que los trabajadores presentan una motivacion tanto interna como

externa que produce en ellos una satisfaccién de sus necesidades.

Motivacion Extrinseca e Intrinseca

75%

74%

73%

72%

71%

70%

69%

68%

67%

66%

Motivacion Extrinseca Motivacion Intrinseca

Grafico 2 Motivacién Extrinseca e intrinseca
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En la figura N° 02 se muestra una leve diferencia entre de la motivacion Extrinseca
e Intrinseca, dando como resultado en la motivacién Extrinseca un 69% que
corresponde a un nivel alto, y en la motivacion Intrinseca muestra un 75% que
corresponde también a un nivel alto; lo cual indica que existe una diferencia entre
la motivacion extrinseca con la motivacion intrinseca de un 6%, esto nos demuestra
que para los trabajadores de la Universidad Privada San Pedro (Sede Huacho), las

motivacion internas o intrinsecas son consideradas de mayor valor.

Motivacion Intrinseca

/
/
100 /'
¢/
50 ’/ /
/
0 /
/
20
0 /
DESARROLLO |  SATISFACCION | AUTORREALZACIO | RESPONSABILIDAD TOTAL
PROFESIONAL PERSONAL I POREL TRABAJD
B Seriesl 65 83 1 67 74

Grafico 3 Motivacién Intrinseca
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En la figura N° 03 los resultados muestran que dentro de la motivacion intrinseca el
factor de Satisfaccion Personal obtiene un 83% siendo este el mayor porcentaje,
demostrando una motivacion muy alta en este factor lo cual indica que
los trabajadores encuentran el valor de la satisfaccion presente cuando han logrado

algo, o cuando algo bueno ocurre a nuestro alrededor.

El factor de Autorrealizacion se muestra un 81% y un 65% en el factor Desarrollo
Profesional siendo los siguientes factores considerando como un nivel alto, por ultimo,
sehencuentra la Responsabilidad por el trabajo con un 67% siendo un porcentaje con
nivel regular dentro de la motivacion intrinseca. Dando como un resultado final
un total de 74% en la motivacion dentro de los encuestados de la Universidad Privada

San Pedro (Sede Huacho).

Motivacion Extrinseca

SALARIOY POLITICAS Y COMDICIONES OPORTUNIDAD DE TOTAL
BENEFICIOS DIRECCION FISICASY CRECIMIENTO
SOCIALES AMBIENTALES
B 5eriesl 63 74 62 66 68

Graéfico 4 Motivaciéon Extrinseca
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En la figura N° 04 los resultados manifiestan que en la motivacion extrinseca dentro del
factor de Politicas y Direccidon se obtiene un 74% siendo el mayor porcentaje, lo cual
indica que los trabajadores se orientan al cumplimiento de los valores definidos en el
cédigo de ética de la institucion y al cumplimiento de resultados concretos, Yy

socializarlos al interior y exterior de la Institucion.

También se encuentra que dentro del factor de Salario y Beneficio Sociales obtiene un
68% y un 66% en la Oportunidad de Crecimiento siendo los siguientes factores con
nivel alto, en las Condiciones Fisicas y Ambientales se obtiene un 62% siendo un
porcentaje de nivel alto dentro de la motivacidn extrinseca. Dando como un resultado de

la Universidad Privada San Pedro (Sede Huacho).

Satisfaccion Laboral

120
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80

60

40

20

0

Gréfico 5 Satisfaccién Laboral
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El grafico N° 05 nos muestra que en la variable Satisfaccion Laboral evaluada a
los trabajadores de la Universidad Privada San Pedro (Sede Huacho), obtuvo un
puntajede 120, que de acuerdo con las categorias diagndsticas del

cuestionario SL-SPC se considera como Satisfaccion Laboral Regular.
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CAPITULOV
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 DISCUSIONES

En relacion a la hipdtesis general planteada que existe relacion significativa entre
la motivacion y la satisfaccion laboral en la Universidad Privada San Pedro (Sede
Huacho), afio 2017; se demuestra con los indicadores que la motivacion es alta, asi como

los niveles de satisfaccion, por lo que concluimos que se acepta la hipotesis.

En el grafico N° 01 se muestra los resultados globales del cuestionario de
motivacion extrinseca e intrinseca aplicado a los trabajadores de la Universidad
Privada San Pedro (Sede Huacho), se obtuvo como un valor del 65%, lo cual indica
que los trabajadores, muestran un nivel de motivacién alta con relacion al trabajo en

dicha institucion.

Lo cual indica que los trabajadores de la institucién presentan una motivacion

tanto interna como externa que produce en ellos una satisfaccion de sus necesidades.

En el grafico N° 05 encontramos que la variable Satisfaccion Laboral evaluada a
los trabajadores de la Universidad Privada San Pedro (Sede Huacho), obtuvieron un
puntaje de 120, que de acuerdo a las categorias diagnosticas del cuestionario SL-

SPC se considera como Satisfaccion Laboral Regular.
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Sumado a la motivacion se llega a la conclusion del grado de relacion

entre ambas variables.

Las hipotesis especificas también han sido contrastadas con los resultados de la
investigacion Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion

laboral en la Universidad Privada San Pedro (Sede Huacho), afio 2017.

Asi como también existe relaciénbentre la motivacion intrinseca y la satisfaccion

laboral en la Universidad Privada San Pedro (Sede Huacho), afio 2017.

5.2 CONCLUSIONES

El nivel de motivacion que muestran los trabajadores de la Universidad Privada
San Pedro (Sede Huacho), es Alto es decir que el trabajo que realizan y los

incentivos por parte de la organizacion son suficientes para trabajar motivados.

Los tipos motivacidén Extrinseca e Intrinseca en los trabajadores muestran niveles
altos, existiendo entre estos dos  tipos solo una diferencia del 6%, lo que
estadisticamente no se puede considerar como una diferencia significativa por lo

que consideramos que ambos tipos de motivacién son iguales.

Dentro de la motivacion, el tipo de motivacion intrinseca muestra al factor
(responsabilidad por el trabajo) en un nivel Regular lo que quiere decir que los
trabajadores de la Universidad Privada San Pedro (Sede Huacho), no se sienten del
todo motivado por que no le dan la importancia debida a la contribucién hacia la

organizacion.
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En relacion a la hipotesis general planteada que existe relacion significativa entre
lahmotivacion y la satisfaccion laboral en la Universidad Privada San Pedro (Sede
Huacho), afio 2017; se demuestra con los indicadores que la motivacion es alta, asi como

los niveles de satisfaccion, por lo que concluimos que sehacepta la hipétesis

5.2 RECOMENDACIONES

Promover en los trabajadores a través de acciones administrativas y de pedagogia la
importancia que se le debe dar a la responsabilidad por el trabajo como una actitud para

el desarrollo de la organizacion.

Realizar estudios de otros factores que estén interviniendo como causales de la baja
satisfaccion en la organizacion; como estudio de Clima Organizacional, Manejo del

estrés, entre otros.

Programar actividades de recreacion e integracion con el area encargada de Recursos
Humanos o de Talento Humano para que sirvan como motivador y que generen

satisfaccion laboral.
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ANEXO |

Motivacion Laboral

MOTIVACION

RESULTADO (%)

RESULTADO TOTAL

73%

Motivacion Extrinseca e Intrinseca

MOTIVACION

RESULTADO
(%0)

Motivacion Extrinseca

69%

Motivacion Intrinseca

75%

Motivacion Intrinseca

MOTIVACION RESLi(';OT)ADO
DESARROLLO PROFESIONAL 65
SATISFACCION PERSONAL 83
AUTORREALIZACION 81
RESPONSABILIDAD POR EL TRABAJO 67
TOTAL 74
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Motivacion Extrinseca

MOTIVACION RESU(I)‘TADO

(%)
SALARIO Y BENEFICIOS SOCIALES 68
POLITICAS Y DIRECCION 74
CONDICIONES FISICAS Y AMBIENTALES 62
OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO 66
TOTAL 68

Satisfaccion Laboral
MOTIVACION RESULTADO (%)
RESULTADO TOTAL 120
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El siguiente cuestionario usted encontrara preguntas de cémo se siente y piensa usted ante

ANEXO 02

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL (CML)

diferentes situaciones del trabajo.

No existen respuestas correctas o incorrectas .

Todas las respuestas son validas ya que reflejarian su forma de ser y pensar en el
ambito laboral .
El éxito de los resultados depende de su sinceridad al contestar.
No se detenga mucho pensando en la respuesta.
Escoja la opinion que mejor se acomode a  su forma de pensar teniendo en cuenta la
siguiente escala :

Sl Siempre 5

Cs Casi Siempre 4

AV Algunas Veces 3

CN Casi Nunca 2

NU Nunca 1

RESPUESTAS
Ne PREGUNTAS
2 3 4
1 ¢La remuneracién que percibe Ud. Responde al trabajo realizado?
) ¢{Me gusta tener un jefe que esté pendiente de mi trabajo para
que reconozca mis logros?
3 ¢Las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la
forma que desempefia su trabajo?

4 ¢Me gustaria Alcanzar un cargo o puesto de mayor categoria ?
. ¢El trabajo que realizo, me proporciona oportunidades de crecimiento

profesional ?
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¢Busco mantener  buenas relaciones con  mis compafieros  de

° trabajo porque esto me hace sentir bien?

¢Solo trabajo  en aquello  que me ofrezca la oportunidad de
! adquirir nuevas habilidades?

¢Para mi esde vital importancia poder integrar a otras personas en
° el trabajo?

¢Cree Ud . que existe justicia en el pago de remuneraciones para
? todos los trabajadores de la institucion ?
10 | ¢(Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales conmigo?

¢Considera Ud. que la disposicién de equipos Yy recursos materiales
H que emplea su institucion parala atencién es apropiada4?

¢No me interesan las empresas donde no se pueda ascender en
12 la jerarquia de cargos?

¢Cree que usted podria hacer mejor su trabajo que como lo
13 hace actualmente ?

¢(Creo que mi trabajo es importante para las personas que
1 hacen uso del servicio que presto?
15 | ¢(Creoque mi trabajo actual es interesante?

¢Considero que  estoy siendo  subutilizado en el puesto que
10 actualmente desempefio?

¢Mi salario lo recibo en la fecha acordada segin mi contrato de
v trabajo?

¢Me hace mucha falta mantener muy buenas relaciones con
18 mis superiores ?

¢La empresa  donde trabaja , me proporciona  oportunidades de
o crecimiento econémico?
20 | ¢Trabajo para buscar la oportunidad de escalar académicamente?
21 | ¢Mitrabajo es una fuente que me genera estrés?

¢(Me siento con  animos y  energia para realizar adecuadamente
2 mi trabajo ?
23 | (Memolesta el conformismo de los deméas ?
24 | ¢(Mitrabajo actual me permite tener vacaciones anuales ?
25 | ¢Estoy claro dequien dirige mi trabajo ?

El reconocimiento social que se me tiene , en comparacion al que se
26 | le tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la funcion

que desempefio ? (ME)
27 | ¢Busco hacer el trabajo de formas diferentes para destacarme ?
o8 ¢(Me siento satisfecho del trabajo que realizo aunque no tenga la

mejor paga ?
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¢Considero que los trabajos que desempefio estan de acuerdo con

29

mis capacidades?

¢No me estresa si  existen fallas en los proyectos o trabajo que
% realiz6?
31 | ¢Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones de acuerdoala ley ?
32 | ¢Recibo un trato justo enmi trabajo ?
33 | ¢Soy reconocido por mi familia yamigos por la labor que realizo ?

¢{Me siento satisfecho del trabajo que realizo aunque no
. esté conforme con la remuneracion?
35 | (Me gusta tener nuevos retos profesiones?

¢Considera Ud. que su institucion  deberia dar  incentivos y /o
% reconocimientos a su personal en base a los méritos alcanzados ?
37 | ¢Prefiero trabajar con otras personas que trabajar a solas?

¢Lo que busco en el trabajo es divertirme y disfrutar de lo
% que hago ?

¢Considera Ud . que la aceptacién recibida por su institucién es
3 importante para el desempefio de sus funciones ?
40 | ¢/Quiero ser mejor en el trabajo que todos los demas ?
41 | ¢(No me gusta trabajar donde hay normas muy estrictas y rigurosas ?
42 | ¢Solo busco el trabajo donde pueda demostrar mis habilidades ?
13 ¢Para mi no es importante hacer lo que me gusta cuando trabajo con la

condicién de que se me pague lo justo ?
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ANEXO 03

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL SL /SPC

A continuacidn se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma.
Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que

mejor exprese su punto de vista. Hay cinco respuestas por cada frase.

TA Totalmente de acuerdo 5
DA De acuerdo 4
ID Indeciso 3
EA En desacuerdo 2
TD Totalmente en desacuerdo 1
N° PREGUNTAS RESPUESTAS

112 (3|45

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
1 de

Mis labores

2 Mi sueldo es muy bajo enrelacion a lalabor que realizo .

El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el ideal para

3 desempefiar mis funciones .

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser .
5 La tarea que realizo estan valiosa como cualquier otra

6 Mi (s) jefe (s)es (son) comprensivo (S).

7 Me siento mal con loque gano . Me siento mal con loque gano .
8 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato .

9 Me agrada trabajar con mis compafieros .

10 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente .

11 | Me siento realmente Gtil con la labor que realizo .

" Es grata  la disposicion  de mis jefes cuando les  pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13 | Elambiente donde trabajo es confortable .

14 | Siento que el sueldo quetengo es bastante aceptable .

15 | La sensacion quetengo en mi trabajo esque me estan explotando6.

16 | Prefiero tener distancias con las personas con lasque trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo .

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia .
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20 | Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo .
La comodidad que  me ofrece el ambiente de mi trabajo
ot es inigualable .
22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.
23 | El' horario me resulta incomodo
24 | La solidaridad esiuna virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.
25 | Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo .
26 | Mi trabajo me aburre .
27 La relacién quetengo con mis superiores es cordial .
28 En el ambiente fisico donde me ubico , trabajo comodamente
29 Mi trabajo me hace sentir realizado (a).
30 | Megusta el trabajo que realizo .
31 No me siento agusto con mi jefe.
32 Existen las comodidades para unbuen desempefio de las labores diarias .
33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias .
34 | Haciendo mi trabajo me siento bienl conmigo mismo (a).
35 Me siento complacido con la actividad que realizo .
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo .
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