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RESUMEN

En el presente estudio se plantea como objetivo general de la investigacion,
diagnosticar en qué medida la motivacion como estrategia permite mejorar la
satisfaccion laboral en la empresa junta de usuarios Chancay — Lambayeque, como
es de conocimiento la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores en las
empresas es primordial ya que un personal bien motivado y satisfecho son los
cimientos y el desarrollo de toda institucion, por lo anteriormente mencionado estas
2 variables influirdn en los colaboradores y lo evidenciaran en la ejecucion de su

quehacer diario, para el logro de sus propésitos.

El procedimiento a emplearse sera un estudio de tipo descriptivo cuantitativo de

disefio no experimental correlacional.

La poblaciéon y muestra en estudio de la presente investigacion comprende a todos
los colaboradores de la empresa de servicios junta de usuarios Chancay -

Lambayeque que en total estan representados por 50 colaboradores.

El instrumento a aplicar es un cuestionario ya estructurado y se aplicara con
autorizacion de sus autores, y la técnica a utilizar es una entrevista, encuesta y sera
auto administrado. Asi mismo se describiran las variables: Motivacion siendo esta
la independiente y satisfaccion laboral las variables dependientes. La tabulacion de
datos se efectivizara por un Sistema computarizado elaborandose en base a los

datos utilizando un programa de encuestas.

Palabras Claves: Motivacion, satisfaccion laboral, intrinseco, extrinseco.
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ASTRACT

In the present study, the general objective of the research is to diagnose
the extent to which motivation as a strategy can improve job satisfaction in the
Chancay — Lambayeque user company, as is the motivation and job satisfaction
of employees in the workplace, the motivation and job satisfaction of employees
in companies is paramount since a well-motivated and satisfied staff are the
foundations and the development of any institution, because of the
aforementioned these two variables will influence the collaborators and will show

this in the execution of his daily work, for the achievement of his purposes..

The procedure to be used will be a quantitative descriptive study of non -

experimental correlational design.

The population and sample in study of the present investigation includes all the
collaborators of the service company Chancay — Lambayeque user board that in

total are represented by 50 employees.

The instrument to be applied is an already structured questionnaire and
will be applied with the authorization of its authors, and the technique to be used

is an interview, survey and will be self-administered.

Likewise, the variables will be described: Motivation being independent
and job satisfaction the dependent variables. The tabulation of data will be
carried out by a computerized System elaborated based on the data using a

survey program.

Keywords: Motivation, satisfaction, intrinsic, extrinsic.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad los esenciales inconvenientes a los que se responsabilizan las
empresas en relacion con sus colaboradores tiene mucho que ver con la

motivacion y satisfaccion laboral.

Visto de esa manera el capital humano juega un rol preponderante e
importante en la labor dentro de cada institucion, por ello resulta de mucha
importancia darle el debido respaldo y consideracién; ya que sienten, piensan,
tienen emociones actuando bajo estos parametros y ademas comparten un
mismo espacio donde se comunican, socializan y se interrelacionan con la
finalidad de alcanzar un objetivo en comun. También es cierto que la motivacion
al personal representa un alto grado de impulso y perseverancia para el
funcionamiento efectivo de cada organizacion dentro de este mundo globalizado
donde la principal causa es la competitividad de las empresas; la motivacion se
puede definir como un estado psicolégico relacionado directamente con la
persistencia, impulso y direccion de la conducta.

Respecto a la satisfaccion en ambito laboral la podemos definir como una
agrupacion de aptitudes desarrolladas por los colaboradores hacia su quehacer
laboral, las mismas que pueden ir referidas, hacia el quehacer laboral en general
0 hacia etapas especificas en el trabajo. Dicho de un modo diferente la
satisfaccion laboral se traduce en ponerle actitud al momento de realizar
cualquier labor, no solo es el hecho de saber o tener la habilidad para hacerla
sino también al estar satisfecho significa querer hacer esta labor. Estos temas
se plantearan a forma de caso de aplicacion en la junta de usuarios Chancay —
Lambayeque empleando, métodos mixtos como estrategia de busqueda, a
través de un planteamiento y aplicacion de una herramienta de medida y su
futuro analisis cuantitativo y cualitativo de tal manera de poder descubrir
disimilitudes entre la motivacion y la satisfaccion laboral en las distintas areas

en materia de investigacion

Con este estudio se podra determinar el grado de relacion entre la

motivacion de los trabajadores y la satisfaccion laboral en la junta de usuarios



Chancay — Lambayeque, asi como los privilegios y consecuencias de un
apropiado clima organizacional, ya que permanentemente los colaboradores se
sienten expuestos a elevados grados de presion y a continuas situaciones de
tensién, por parte de los usuarios que emplean el servicio de regadio, por lo
que me fue oportuno conocer a fondo sobre los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral de los responsables administrativos dentro del medio

ambiente en el que se desenvuelven.

En el sentido expuesto podemos decir que tener motivado y satisfecho a los
colaboradores de una organizacion no resulta tan sencillo como parece, ya que
la motivacion intrinseca y extrinseca Juegan un papel bastante importante. Sin
embargo, a estos dos aspectos antes mencionados no se les brinda la debida
atencion y aplicacién siendo muy probable que en una organizacién no exista
un personal altamente motivado y satisfecho, no lograndose que estas dos
variables se relacionen entre si, y de esta manera poder gestionar eficiente y

eficazmente a la empresa hacia el logro de los objetivos con una mayor fluidez.

La motivacion y la satisfaccion laboral de los individuos que conforman una
organizacion o empresa es fundamental, toda vez que, a partir de estas
variables, se despierta el impetu por desarrollar el conocimiento, la creatividad

y la innovacion, consiguiendo asi que se logre un alto nivel de desemperio.



1.1.Realidad problematica

Las empresas por naturaleza estan integradas por personas, seres
humanos que tienen sentimientos, que tienen necesidad de comunicarse y
gue comparten un ambiente laboral en comun, en este ambiente o entorno se
interrelacionan con la finalidad de desarrollar acciones que conlleven a
alcanzar las metas y objetivos establecidos de una organizacion en
determinados periodos; [...] por lo que en la actualidad se presentan cambios
exigentes que constituyen una mayor atencion del gerente para con el recurso
humano, toda vez que estas tendencias alcanzan la globalizacion,
contribuyendo con las modificaciones en la tecnologia y por ende en la

naturaleza del trabajo (Dessler, 2009, p. 8).

Los directivos a cargo de la administracion o direccion de una empresa,
deben comprender que su labor es entender y conocer el comportamiento de
aguellas personas de como administran sus emociones con la finalidad de
aumentar su motivacion, siendo empaticos, poniéndose en los zapatos de sus
colaboradores, retroalimentandolos asertivamente, logrando que se sientan
importantes y reconocidos en la labor que realizan; por lo tanto se debera
tener en consideracion lo sefialado por Dessler (2009), quien sefiala que el
aprendizaje y la motivacion también se pueden incrementar a partir de la
oportunidad de practicar continuamente asi como a través de la
retroalimentacion incluyendo en esta ultima evaluaciones del desempefio de
manera periodica, asimismo sefiala que las criticas verbales y el cometer
errores permisibles también se destacan como una forma de incrementar la

motivacion (p. 296).

De ahi se desprende la importancia de sacarle el mejor provecho a cada una
de nuestras emociones, saber entender, escuchar y administrar las mismas,
asi como también el saber entender, escuchar y comprender las emociones
de los demas de forma asertiva con la finalidad de conducirnos a generar un
ambiente organizacional favorable que satisfaga en su totalidad a los
colaboradores con la finalidad de lograr un mejor rendimiento y un personal

altamente motivado.



Las empresas deberian considerar que no solo es importante
comunicarse si no que también deberian preocuparse por saber que tan
buena es esa comunicacion; un colaborador altamente motivado no solo
lograra comunicarse con los demas, sino que lo hara de manera efectiva
generando sinergia a su alrededor, siendo asi no hay que perder de vista lo
importante que representa la motivacion en la comunicacion, pues como
sefala Hellriegel, Jackson y Slocum (2011); ... la motivacion permite que los
individuos desarrollen y empleen todo su potencial en funcion a los objetivos,
estrategias y en planes de accién generales de la empresa (p. 312); por lo
tanto debemos considerar que si los colaboradores no se encuentran
motivados su desempefio puede alcanzar a desarrollarse de manera
ineficiente, carente de innovacién y creatividad; por lo que sin estos dos
elementos basicos seria imposible interactuar y saber si la empresa va por
buen camino. Dicho de otra forma, se podria resumir que sin motivacion la
comunicaciéon de los colaboradores seria tan simple que solo lo harian por
razones forzadas y por necesidad, convirtiéndose en robots los cuales por
ende no sienten, ni gozarian de una vida empresarial afectuosa, placentera 'y

mucho menos satisfecha.

Por lo anteriormente afirmado, podemos admitir que los trabajadores se
comunican correctamente, asi también se identific6 que tienen habilidades
sociales que les permite tener capacidad de escucha, asi como también
autoconfianza, por otro lado les permite que tengan motivacion, asi como
objetivos en comun; también que sean empéaticos, que gusten del trabajo en
equipo, y que al ser creativos e innovadores puedan ejercer un eficiente y
eficaz liderazgo, asi como un alto grado de autoestima, que les permita
identificar y controlar sus caracteres; en palabras cortas, estas caracteristicas
engloban a personas que han presentado un alto grado de motivacién. Sin
embargo, debemos entender que la realidad es diferente ya que es muy
complicado identificar a un personal altamente motivado y satisfecho. Ya que
estas variables solo se pueden medir de acuerdo al estado de animo en

determinadas etapas de nuestras vidas.



Se concluye que hay una gran cantidad por no decir la mayoria de
empresas que se enfocan en la motivacion extrinseca la cual considero que

es una motivacion efimera y volatil.

Podemos decir que el problema en estudio para la actual investigacion se
describe: ¢en qué medida la motivacion como estrategia mejorara la

satisfaccion laboral en la empresa de servicios de la region Lambayeque?

El objetivo general del actual estudio es: ¢ determinar en qué medida la
motivacion como estrategia permite mejorar la satisfaccion laboral en la
empresa junta de usuarios Chancay - Lambayeque; y como objetivos
especificos diagnosticar el nivel de la motivacion de los colaboradores de la
empresa junta de usuarios Chancay - Lambayeque y definir las dimensiones
que repercuten favorable y desfavorablemente en la junta de usuarios

Chancay — Lambayeque.

1.2.Trabajos previos
Internacionales

Pinto (2015); realiz6 una investigacion cuantitativa, descriptiva, de corte
transversal y disefio no experimental, a la cual nombro como “propuesta
estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional y mejora de la
motivacion del recurso humano en la compafia costarricense del café S.A.A
(cafesa)”; se planteé como objetivo desarrollar un plan estratégico para
fortalecer el clima organizacional y asi mejorar la motivacion del capital
humano en la empresa. Del estudio, el autor concluyé que, al haber sido la
empresa absorbida por otras de mayor envergadura, ha generado
aborrecimiento al cambio, resistiéndose a la transicion el cual genera un
nuevo Clima organizacional; no consintiéndolo como una de sus prioridades,
llevandolos a dejar de lado factores innatos como es la motivacion del capital
humano. Siendo la autonomia de los colaboradores muy limitadas, lo cual
conlleva a que el clima de la organizacion se constituya como un problema

antes de que este represente una oportunidad de mejorar; sin embargo, se



concluye también que cuentan con algunas fortalezas como trabajo en equipo,
apoyo de sus directivos hacia sus colaboradores, promoviéndose la equidad

y el desarrollo de un sentido de pertenencia de la empresa.

En base a la tesis en estudio Podemos concluir que hay una
comunicacion muy Buena tanto vertical Como horizontal la cual

genera un ambiente Laboral saludable y favorable.

Asi También corroboro lo que indica el autor que existe incertidumbre
y desconfianza entre la poblacion de la organizacion, la cual repercute
en el quehacer diario de los colaboradores de todas las areas de la
misma disminuyendo el grado de productividad. Al haber sido esta

absorbida.

(Zavala, 2014), en su investigacion de enfoque mixto, de disefio no
experimental de corte transversal y de tipo descrito — correlacional; titulada
“motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una
empresa embotelladora de bebidas”, el propésito fue la elaboracion de un
instrumento de medicién de satisfaccidbn y motivacion laboral y poderlos
analizar posteriormente a través de herramientas técnicas cuantitativas y
cualitativas; para ello, el autor partio de las teorias y conceptos desarrollados
por Piero y Herzberg (Teoria Bifactorial). Finalmente se concluyé mediante el
analisis factorial exploratorio que el cuestionario que mediran dichas variables
esta compuesto por 51 reactivos o items, estratificados en 13 componentes.
Del analisis realizado se pudo determinar la existencia de altos y muy altos
niveles de motivacion y satisfaccion en el trabajo; asimismo al analizar las
diferencias entre grupos analizados por edad, genero, ingreso mensual,
escolaridad y el tipo de puesto de trabajo, se concluyé en la inexistencia de
estas diferencias por lo tanto el autor precisa la existencia de homogeneidad
en la percepcion de la motivacion y satisfaccion laboral; encontrdndose
diferencias significativas en la variable independiente antigiedad en la
empresa, debiendo tomarse esta variable con ciertas reservas. Asimismo, se
conocié que, desde la percepcion, la falta de reconocimiento a la labor
desempeiiada, la gestion de compensacion y la existencia de sobrecarga,

constituye un factor influyente sobre la satisfaccion y la motivacion laboral.



El estudio de estas dos variables tiene limitaciones y la principal es
gue siempre es subjetiva ya que se trata de asuntos que se ajustan a
un espacio y tiempo determinado, cuando se elabora el andlisis de la
investigacion en ese momento los colaboradores pueden estar
motivados y por consiguiente satisfechos y en otro determinado
momento sucede lo contrario es por ello que en el siguiente estudio
no se deben generalizar los resultados obtenidos, a la realidad actual
de las empresas este estudio solo forma parte de una aportacion a
esta area del conocimiento que contribuird a aclarar he interpretar la

situacion existente de la materia en estudio.

Pérez (2014); en su investigacion explicativa, cualitativa y cuantitativa titulada
“grado de motivacion y satisfaccion laboral existente entre los colaboradores
del nuevo modelo de gestién penitenciaria en los centros de correccién y
rehabilitacion femeninos de la region sur”, cuyo propdsito fue identificar cual
es el grado de motivacion laboral y el de satisfaccién laboral que existe en
los colaboradores del nuevo modelo de gestién penitenciaria en los centros
de correccion y rehabilitacion femeninos de la region sur. El autor en el
presente estudio llego a determinar que existe un alto grado de desmotivacion
e insatisfaccion, debido a la pobre retribuciébn econdmica, el poco incentivo,
falta de lealtad, desigualdad en la seleccién de los méritos, poco compromiso
de la institucion, insuficientes herramientas de trabajo e inadecuadas
condiciones laborales que perciben los colaboradores. Sus vacaciones no se
las dan con regularidad y sus dias libres no les son respetados, ya que existe
una marcada falta de seguimiento a las labores, segun los encuestados el

12.96% dice no conocer su rol y el 27.78% no cumple con su papel.

El 90.74% de los colaboradores encuestados, expresaron que, a pesar de lo
anteriormente expuesto, existe una buena relacion entre ellos y sus superiores
inmediatos, lo cual conlleva al interés por el trabajo realizado, como
consecuencia de la responsabilidad social y el sentido de pertenencia
exhibidos por los mismos. Los programas formativos son eficaces ya que el
42.59% expresa que posee parcialmente las herramientas para desarrollar

sus funciones, y a pesar de ello las realizan de forma excelente.



En base al estudio de esta tesis se entiende que gran parte del
personal no se encuentra satisfecho ya sea por diversos motivos, lo
cual genera inconformidades. Pero que a pesar de lo anteriormente
dicho hay una buena comunicacién tanto vertical como horizontal lo

cual conlleva a que tengan un interés marcado por el quehacer diario.

Nacional:

Rios (2017), en su investigacidn no experimental descriptivo correlacional
titulada “nivel de motivacion y su relacién con la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la municipalidad provincial de lamas en el afio 2015”, cuyo
propadsito fue establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la municipalidad provincial de lamas en el afio 2015.
Del andlisis el autor determiné niveles altos de motivacion en los trabajos,
teniendo puntuaciones aceptables en los indicadores de identidad de la tarea
y autonomia; pero niveles mas bajos en retroalimentacion con acciones que
refuerzan el trabajo del colaborador. Por otro lado, también determino el
predominio de niveles altos de satisfaccion laboral, resultados que responde
a respuestas positivas respecto a indicadores que componen la variable
satisfaccion en el trabajo, cuyos indicadores sobresalientes fueron las
relaciones sociales entre trabajadores y entre el trabajador y la jefatura; el
sentimiento de realizacion personal para el desarrollo de capacidades y
facultades. Finalmente, el autor pudo demostrar la existencia de una relacién
estadisticamente significativa y directa entre la motivacion y satisfaccion
laboral, por lo tanto, pudo concluir que, “a mayores indices de motivacién, se
presentan mayores niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores de la

municipalidad provincial de lamas en el afio 2015”.

Este antecedente nos referencia de una fuerte relacion entre las
variables motivacion y satisfaccion en el trabajo, evidenciando altos
niveles de motivacion y satisfaccion laboral. Teniendo mayor
aceptacion los indicadores de autonomia e identidad en lo que
respecta a motivacion, asi como en las relaciones interpersonales y

de realizacion personal referente a la satisfaccion laboral.



Isla, Ordinola, Rondan y Villalba (2017), en su investigacién no experimental
descriptivo y enfoque cuantitativo titulada “satisfaccion laboral de las mujeres
gjecutivas”, cuyo proposito fue establecer los niveles de satisfaccion laboral
que perciben trabajadoras ejecutivas del género femenino para de esta
manera establecer determinantes que optimicen los indicadores de
satisfaccion laboral de mencionado grupo de trabajadoras. El autor determiné
la existencia de un regular nivel de satisfaccion laboral, lo que sugiere una
posicion de incertidumbre o imparcial, este nivel representa una calificacion
menor en las mujeres ejecutivas que son madres. Los factores con mayor
impacto en la satisfaccion laboral de este grupo estudiado se destaca el
desemperio de la tareas y desarrollo personal; mientras que los factores de
menor impacto como las politicas administrativas y los beneficios sociales y/o
remunerativos, toda vez que perciben una remuneracion menor en
comparacién con los ejecutivos del género masculino, y una escasa
flexibilidad en los horarios de trabajo a pesar de la maternidad y rango
generacional. Asi mismo determino la existencia significativas diferencias
entre las que son madres y las que no lo son; donde las primeras tienen una
percepcion menor de satisfaccion en funcion a las comodidades del trabajo,
el exceso de carga laboral, las condiciones remunerativas, complacencia de

las labores y el reconocimiento por logros.

Respecto al factor generacional, el autor determino que no existen diferencias
entre los factores analizados. Por otro lado, se concluy6 que la mujer ejecutiva
percibié una mayor satisfaccion en el desempefio de su tarea, siendo esta de
una gran ayuda para su desarrollo profesional.

Finalmente concluye que, en la actualidad no se tienen definidas las
estrategias que contribuyan en la mejora de la percepcion de la satisfaccion
laboral de las mujeres ejecutivas, dado que no se prioriza la importancia del
aporte de las ejecutivas en calidad de madres, por lo que se requiere de
estrategias adecuadas para lograr que la satisfaccion esté relacionada con la

productividad y rentabilidad de las empresas.

Segun el autor en este estudio se observa que las mujeres ejecutivas

se satisfacen segun el logro y la realizacién, comprobandose de esta



manera que ellas logran la satisfaccion laboral en diversos aspectos,
pero esto puede variar segun su condicion de maternidad. Podemos
observar que las causas de minimo impacto en la satisfaccion laboral
tiene mucho que ver con las condiciones laborales y el salario ya que

consideran que son menores a la de los hombres.

Oscco (2015), realizo una tesis descriptiva comparativa de corte transversal
cuyo objetivo fue el de “determinar la relacion entre la responsabilidad social
y la satisfaccién laboral en una organizacién”; del analisis realizado, el autor
determino la existencia de relacion entre estas variables, toda vez que el
desarrollo y la implementacion de programas de responsabilidad social
incrementan los indicadores de la satisfaccion en los trabajadores.

Por otro lado, determino la existencia de diferencias significativas en los
resultados de satisfaccion laboral general, intrinsecas y extrinsecas aplicadas
a un grupo de trabajadores que participo en un programa de responsabilidad
social y en el que no participo en este programa segun el analisis estadistico
de comparacion de medidas, prueba T para dos muestras independientes
(Sig. Bilateral < .05).

En base a la tesis anterior, lo que se busca con este estudio es
establecer y desarrollar programas de responsabilidad social en las
instituciones ya que esto influye positivamente mejorando la calidad
de vida, facilita la comprension de nuevas capacidades e incrementa
el interés de los trabajadores, aumentando el rendimiento y la

satisfaccion laboral.
Local:

Burga y Wiesse (2018), en su investigacion cuantitativa transversal
descriptiva titulada “Motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la region Lambayeque”, se
planteé como objetivo conocer como es la presencia de la motivacion y del
desempeiio laboral de los trabajadores. Del analisis realizado, determino la
existencia de una motivacion adecuada, toda vez que las capacitaciones y

relaciones interpersonales correctas son prioridades en la empresa,
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permitiéndoles convivir con un clima laboral apropiado para los funcionarios
del area administrativa. Es necesario prestar atencion a la dimension salarial
y de beneficios, para mejorar la remuneracion que perciben por el trabajo que
realizan. Asimismo, determind que el desempefio laboral es adecuado y de
alta productividad, por otro lado, se determind que el rendimiento en funcion
a la actitud del trabajador otorga un beneficio de rentabilidad significativo en
la empresa. Finalmente, el autor concluye que el tener una motivacion
elevada, ha generado que el trabajador tenga un desempefio laboral 6ptimo

en la empresa desde el punto de vista de eficiencia y productividad.

En base a la tesis anterior se concluye que existe relacion significativa
moderada entre las variables motivacion y desempefio del personal
administrativo, ya que hay que ponerle méas foco al sistema de
reconocimiento, contraprestacion e incentivos, asi como también
realizar un adecuado proceso en el sistema de promocién laboral

interna.

Chaman (2014), en su investigacion tipo cuantitativo, correlacional de corte
transversal titulada “Clima organizacional y su relacion con la satisfaccién
laboral del personal de la division médico legal 1l Piura— 2014”, cuyo propésito
fue comprobar si es que existe una relacion directamente proporcional entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
divisibn médico legal Il Piura. El autor nos dice que segun el estudio realizado
se llega a determinar una relacion estadisticamente significativa, con una
correlacion del 80.7% entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del

personal de la division médico legal Il Piura.

Considerando que el clima organizacional se ubica entre los valores bajo y
alto, tipificando un valor medio. Y los niveles de satisfaccion laboral se
establecen como medio y bajo.

En base a la tesis anterior, podemos decir que la relacion entre las
variables en estudio se da de manera positiva, ya que lo que se busca
es saber cudl es el grado de satisfaccion laboral, con la finalidad de

gue esto repercuta en el desempefio laboral y el logro de los objetivos.
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Bernal (2016), en su investigacidbn cuantitativo de tipo descriptiva,
correlacional titulada “Nivel de satisfaccion y desempefio laboral en los
servidores publicos de la oficina de logistica del gobierno regional
Lambayeque — 2016”, el propédsito de la investigacion fue determinar la
existencia de una relacion entre estas dos variables. Del andlisis a través
estadistico de prueba Chi-Cuadrado, el autor determina la existencia de una
relacion entre los niveles de satisfaccion laboral y los niveles de desempefio

laborall,

De acuerdo a las variables sexo y edad. Se concluye que solo el 25% de
mujeres jévenes tienen un bajo desempefio laboral, lo cual concluye que las
mujeres jovenes tienen el nivel de satisfaccion laboral alto sucediendo lo

contrario con los hombres mayores.

En relacion a la variable satisfaccion laboral se puede definir una alta
satisfaccion en lo que se refiere a las relaciones sociales y tiempo libre, y una
baja satisfaccidon en las oportunidades de desarrollo a futuro, en relacion a la
variable desempefio se establece un alto desempefio en lo que se refiere al
comportamiento y un bajo desempefo con lo que respecta a la calidad de
trabajo. Llegando a la determinacion que el 47% de los trabajadores presentan

un nivel de desempefio laboral alto.

Segun lo que indica el autor, es que existe una marcada
relacion entre las dos variables, considerando en esta
investigacion que las mujeres en su mayoria realizan un mejor
desempefio laboral y por consiguiente se encuentran mas

satisfechas que los hombres.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Teoria de Abrahan Maslow (1943):
Nos dice que las personas se mueven por necesidades, pero debemos
identificar que trabajadores se encuentran motivados y en qué nivel, él lo

define en 5 niveles.
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Nivel fisiolégico: los cuales el considera como basicos o minimos para
que una persona este tranquila estos vienen hacer. Temperatura,

oxigeno, alimentacion, descanso.

Nivel de necesidad de seguridad: las personas tienden a disminuir
miedos y ansiedades (tener una estabilidad laboral), capacidad de
prever el futuro (proyectar pagos fijos como pagos de servicios basicos,

etc.).

Nivel de amor y pertenencia: donde las personas agradecen y se
movilizan, por formar parte de una sociedad dentro de una institucion o

grupo, tener relaciones afectivas, amistad.
Nivel de estima: la cual se divide en dos partes.

a) Estima baja; es aquella estima que se construye en las personas
a partir de los demas, es decir. Fama, reconocimiento, reputacion,
gue recibimos de nuestros compafieros o jefes.

b) Estima alta; es la que viene de nosotros mismos como puede ser
la autoconfianza que nos tenemos, de que si somos competentes

0 no y si tenemos capacidad de logro.

Nivel de autorrealizacion: el cual se considera como la motivacion
mas grande que pueden tener los trabajadores, cuando logran llegar

hacer todo lo que pueden ser.

Lo cual podemos decir que solo el 1% de las personas llega a este nivel, es
decir que dirigir estrategias para llegar a tener personas autorrealizadas

deberia ser uno de nuestros objetivos.

Segun Abrahan Maslow, con este estudio nos demuestra que las escalas
mas altas son las de estima y autorrealizacién que vienen hacer factores
intrinsecos que debemos desarrollar en cada uno de los colaboradores para
generar en este sentido una motivacion intrinseca que fluye del mismo

colaborador y es mas permanente y estable.
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JERARQUIA DE NECESIDADES

Factores A
Motivadores

Factores

RECONOCIMIENTO

Higiénicos

Figura 1. Jerarquia de necesidades (Maslow, 1954)

Fuente/Elaboracién: Jerarquia de necesidades (Maslow, 1954)

A esta teoria se la considera como una teoria simplista ya que no es muy
exacta para determinar el estimulo de las personas, no todos avanzamos en
funcion de lo que el describe, en ese mismo orden en su gréafico. Lo que si

Podemos apreciar es que el realizo tres aportes notables.

1. Reconocié niveles fundamentales de necesidades, que ayudan a
los altos directivos de cada institucion a establecer politicas
efectivas como podrian ser el reconocimiento, aumento de
salario, valoraciones beneficiosas de desempeiio, etc.

2. Es necesario tener en cuenta estos dos niveles que Maslow
plantea ya que se puede observar que primero hay que
satisfacer los niveles inferiores antes que los dos niveles
superiores se tornen importantes.

3. Concientizo a los directores y gerentes sobre lo fundamental que
es el desarrollo personal y la autorrealizacion para los
colaboradores.
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1.3.2. Teoria de Frederick Herzberg (1950):

En 1950 nos propone los factores de higiene y los factores de motivacion.

Ampliando asi la teoria de Abrahan Maslow.

En 1968 Frederick Herzberg publica unos resultados de dos investigaciones
independientes que hizo, tomando como muestra a unos 1685 trabajadores.
El articulo se llamé, “como motiva usted a sus empleados”, el cual llega a
concluir que la piramide de Maslow que se dividia en 5 niveles unos eran de

mantenimiento o higiene y otros que eran realmente motivadores.

El categoriza como factores de mantenimiento e higiene a los tres primeros

de la pirdmide y los otros dos eran realmente motivadores.

El dice que los niveles fisioldgicos, seguridad y sociales son de mantenimiento
lo cual quiere decir que son aquellos minimos necesarios que un trabajador
debe tener para que las cosas funcionen o de higiene que quiere decir aquello
que uno tiene que hacer para no enfermarse, segun la investigacion de
Frederick Herzberg estos factores no tienen la capacidad de motivar, pero si

la capacidad de causar insatisfaccion mas no la de motivar.

Los otros dos (ego o autoestima y autorrealizacion). El los define como

factores de motivacion.

Como podemos ver segun este estudio el dinero esta categorizado como
factor de mantenimiento, es decir que el dinero no motiva, es algo que
simplemente las personas deben recibir, un salario justo segun su labor o

desempeiio.

Pero cuando hablamos de motivar y causar satisfaccion en los trabajadores
tenemos que relacionarlos con los dos niveles mas altos de la piramide como
el de estima o ego y el de autorrealizacién. Los cuales los relaciona con
oportunidades de logro, crecimiento, trabajos con retos, reconocimiento,
necesidades de estima y auto estima son los que motivan a los trabajadores,
pero el afirma que si el minimo necesario no esta presente no se puede

empezar a trabajar en estos dos factores mas altos.
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El considera que los factores intrinsecos son; el crecimiento, el avance,

responsabilidad, trabajo en si mismo, el reconocimiento y logro.

Y los factores de higiene; la seguridad, el status, relacibn con los
subordinados, vida personal, relacién con los pares, salario, condiciones de
trabajo, relacion con el supervisor, supervision, la politica y administracion en

la empresa.

Los investigadores consideran que las afirmaciones de Herzberg son
extremistas, ya que menciona que, de los factores extrinsecos e intrinsecos,

el Unico factor motivador, es el intrinseco.

Ferreiro y Alcazar afladen a los dos factores mencionados por Herzberg, un

“

tercero, “el trascendental’, enfocando todos de manera diferente: EIl
extrinseco como interés propio, el intrinseco como la accién por si mismay

el trascendental al servicio de los demés (Burga y Wiesse, 2018, p. 22).

1.3.3. Teoria X-Y de McGregor (1960)

Esta teoria propuesta por McGregor (1960), estd basada en la energia
humana para solventar las necesidades administrativas, partiendo desde
coémo se va a conducir a partir de directivas; para ello, se proponen un conjunto

de tres proposiciones a las que llamo Teoria X:

1. La direccion es responsable de la organizacion de los elementos de la
actividad productiva: dinero, materiales, equipamiento, personal, en
interés de los fines econémicos (McGregor, 1960, pag. 136).

2. En relacion al trabajador, este es un proceso de direccién para optimizar
sus esfuerzos, controlar sus acciones, motivarles y modificar sus
conductas de tal manera que estas concuerden con las necesidades de

la empresa (McGregor, 1960, pag. 136).
3. La direccion debe estar en actividad permanentemente, pues de lo

contrario, los individuos podrian actuar pasivamente, incluso mostrando

cierto grado de resistencia a las necesidades de la organizacion; es por
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ello que deberan ser persuadidas, castigadas, recompensadas y
controladas; es decir las actividades que realizan deben de ser dirigidas
de manera continua. ‘“Esta es la tarea de la direccion. Se suele resumir
todo esto diciendo que dirigir consiste en conseguir que se hagan las

cosas a través de otras personas” (McGregor, 1960, pag. 135).

Esta teoria, explicitamente engloba un cumulo de creencias convencionales,
una de ellas sefiala que el hombre trabaja lo menos posible debido a su
naturaleza indolente; también es irresponsable y de nula ambicion, por lo que
prefiere ser dirigido asimismo; otra de las creencias radica en el egoismo y la
indiferencia que presenta frente a las necesidades de la organizacion,
resistiéndose a cambios que por naturaleza se dan; asimismo el hombre es
crédulo de muy poca brillantez lo que lo hace una victima segura del

demagogo y de charlatan (McGregor, 1960, pag. 136).

Por otro lado, (McGregor, 1960) remarca la necesidad de una nueva teoria de
la direccion, la misma que basa sus conceptos en la motivacion humana y la
naturaleza; en las cuales sefiala unas dimensiones amplias a las que llamo

“Teoria Y” y sefialan que:

1. En la organizacion, la direcciobn es responsable de elementos
materiales, equipos, dinero, personas y de los intereses con fines
econdmicos (McGregor, 1960, pag. 141).

2. Las personas en base a la experiencia, consiguen ser resistentes o

pasivas a los cambios de la empresa (McGregor, 1960, pag. 141).

3. Las personas llevan consigo de forma presente a la motivacion, el
potencial de desarrollo, la capacidad de asumir responsabilidades, la
disposicion para dirigir la conducta hacia los fines organizativos, por lo
tanto, la direccion no los pone alli, sin embargo, les facilita a que ellos
mismos desarrollen estas caracteristicas humanas para ellos mismos
(McGregor, 1960, pag. 141).
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4. Finalmente, esta teoria seflala que la empresa debe disponer las
condiciones y métodos organizativos de la operacién de tal forma que
las personas puedan conseguir sus propios objetivos mas que dirigir
sus propios esfuerzos hacia los objetivos empresariales (McGregor,
1960, pag. 141).

1.3.4. Teoria de la equidad de Adams.

Esta teoria refiere a la motivacibn que siente un individuo al ser tratado
imparcialmente respecto a las competencias, esfuerzos, salarios, aumentos,
reconocimientos, etc.; y en funcion a su desempefio y al de sus comparieros;
toda vez que es comun en que hagan comparativas referentes a lo que
aportan para la obtencion de resultados, dado que desde su percepcion, ellos
deben de obtener reconocimientos de acuerdo a la relevancia de los aportes
gue ponen para alcanzar los objetivos de la empresa y al encontrar esa
equivalencia percibiran un alto grado de equidad; caso contrario se considera

un estado de desigualdad. Robbins 2014, citado en (Montenegro, 2016, p. 34).

La teoria de la equidad o inequidad de J. Adams puede expresar su aspecto
esencial en los siguientes términos (Koontz, et al, 2012, p. 397):

Resultados de una persona Resultados de otra persona

Insumos de una persona Insumos de otra persona
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Insatisfaccion
Recompensa Menor produccién
inequitativa Abandono de la

organizacion

Equilibrio o Mantenimiento del
o Recompensa X X
desequilibrio L mismo nivel de

equitativa .,
de recompensas produccion

) Trabajo mas intenso
Recompensa mas K .
. Desestimacion de la
que equitativa
recompensa

Figura 2. Teoria de la Equidad

Fuente/Elaboracién: Administracion - Una Perspectiva Global vy

Empresarial/ Koontz, et al, 2012, p. 398

1.3.5. Teoria de Teresa Amabile (2011)

Esta teoria refiere a que las personas se motivan mas facil cuando perciben

que hay progreso.

En su investigacién define al principio del progreso, como que las personas
cuando sienten que estan avanzando, hay mayor impulso o mayor motivacion.
Lo cual les va a brindar a los trabajadores emociones mas positivas para la

satisfaccion y el éxito.

Teresa Amabile, en su estudio considero trabajadores de diferentes tipos de
empresas lo cual consistié en hacer un analisis del dia a dia del trabajo de
cada uno de ellos, asi que al final de cada dia ella registraba que era lo que
hacia que ese dia fuera bueno y porque consideraban que no era bueno, en
toda la informacién que recolectaron de sus dias buenos el 76% tenian
relacion con la sensacion de que ellos sentian que estaban avanzando en lo
qgue hacian. Otro de los indicadores que los empleados registraban para
considerar un dia bueno tenian relacion con haber recibido colaboracion o
ayuda por parte de sus jefes y comparieros alcanzando un registro en segundo
lugar del 53%.
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Lo curioso se puede observar que en lo que respecta a lo que registraban los
trabajadores como sus peores dias también los mayores porcentajes se
registraban cuando las personas no recibian colaboracion o ayudo y no tenian

la sensacion de progreso o que estaban avanzando.

Por lo anteriormente expuesto se puede decir que si queremos tener
colaboradores mas motivados y satisfechos las empresas y sus jefaturas
deben tener claro lo siguiente:

v" Que los trabajadores tengan sus metas claras y significativas
v" Que los trabajadores tengan autonomia

v" Que los trabajadores tengan suficientes recursos

v

Y que los trabajadores experimenten un aprendizaje.

1.4 Conceptos de motivacion y satisfacciéon laboral

La motivacion es un término general que se aplica a todo tipo de
necesidades, deseos, impulsos y fuerzas similares; y que a través de los
gerentes se promueven para que los empleados puedan satisfacer esos
impulsos y deseos, de tal manera que influyan en el comportamiento
deseado para alcanzar los objetivos de la organizacion (Koontz, Weihrich y
Cannice, 2012, p. 388).

El individuo siente motivacion inconsciente o conscientemente basada en las
necesidades tanto fisioldégicas o primarias como en necesidades secundarias
tales como el estatus, autoestima, los logros, etc.; estas necesidades sufren
variaciones de intensidad en funcion al tiempo entre los individuos (Koontz,
et al, 2012, p.388)

La motivaciébn trae como consecuencia el impulso de actuar, previa
evaluacion de las secuelas de la accion, asi como de la satisfaccion que se
espera obtener con ella. (Ferreiro y Alcazar, 2008, citados por Burga y
Wiesse, 2018, p. 20); [...] desde este punto de vista la motivacion debe de
ser positiva y no negativa; es decir, evitar el empleo de las sanciones o

desprendimientos, prestandole mas atencidén a tomar acciones preventivas
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gue eviten anticipadamente cualquier tipo de incidencia o errores empleando
acciones positivas o de recompensas con la finalidad de mejorar o modificar

el desempefio de las personas (Chiavenato, 2009, p. 318).

La satisfaccion laboral, esta referida a las actitudes de un trabajador al
percibir acciones positivas 0 negativas en un puesto de trabajo; es decir, Si
un trabajador percibe un alto nivel de satisfaccion tendra sentimientos de
satisfaccion en su puesto de trabajo, de lo contrario percibird sentimientos
de insatisfaccion y por ende tendra sentimientos negativos (Robbins &
Judge, 2013, p. 74)

Anteriormente las empresas le daban mayor importancia a las necesidades
de la organizacion, sin embargo con el correr de los tiempo se asume que
las personas deben de ser felices para que sean productivas, es decir “las
personas deben sentir que el trabajo es adecuado para sus competencias y
gue se les trata con equidad”; (...) sin embargo no necesariamente una
persona satisfecha es productiva, pero una persona insatisfecha si
constituye un problema serio para la empresa, toda vez que esta es
propensa a desligarse de sus funciones, asi como a incurrir en ausentismo

y producir con muy baja calidad (Chiavenato, 2009, p. 13)

Bernal (2016), cita a Dawes (1994), quien sefiala que la satisfaccién esta
referida a la probabilidad de que un individuo permanezca en su puesto de
trabajo y realice sus funciones hasta conseguir el éxito para que
posteriormente reciba los reconocimientos esperados (p. 36); [...] por lo tanto
la satisfaccién que sienta un individuo va a depender su proceder asi como
los esfuerzos que esta dispuesto a realizar con el propésito de alcanzar sus
objetivos; es por ello la importancia de realizar seguimientos a través de
estudios que den un panorama amplio respecto a cémo estan influyendo las
politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la

organizacién en el personal. (Ancieta y Poma, 2018, p. 22).

Entre los factores determinantes de la satisfacciéon en el trabajo esta el
sistema de recompensas, el reto del trabajo, las condiciones laborales, el

comparierismo, asi como la compatibilidad del puesto de trabajo y la
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personalidad (Chaman, 2014, p. 18); [...] por lo tanto la satisfaccion laboral
es considerada como “la actitud o disposicion para actuar de un modo
determinado en relacion a aspectos especificos del propio trabajo, y la
satisfaccion con el mismo, que seria concebida como una actitud general
resultante de muchas actitudes especificas asociadas a distintos aspectos o
condiciones del trabajo” (Peird, Gonzéalez — Roma, Bravo y Zurriaga, 1995),

citado por (Beltran y Palomino, 2014, p. 13).

1.4.Formulacién del problema

¢En gqué medida la motivacion como estrategia se relaciona con la

satisfaccion laboral en la empresa junta de usuarios Chancay Lambayeque?

1.5. Justificacion del estudio

Legal:

En principio, esta investigacion esta orientada a cumplir con el
reglamento de la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo y
la Ley N° 30220 — Ley Universitaria, con respecto a los requisitos para
obtener el grado académico de maestro en administracion de negocios, en
la linea de investigacion de la motivacion como estrategia y la satisfaccion

laboral, enmarcado en el area de RR.HH.

Tedrico cientifico:

Segun la gestion del potencial humano se percibe que las
instituciones se encuentran permanentemente en evolucion, ya sean por
causas internas o externa (clima organizacional). Hoy en dia la evolucién de
las instituciones se genera de acuerdo al desarrollo tecnolégico, adelantos
comerciales y financieros, asi como modernos modos de relacionarse y

organizarse.

Por lo anteriormente expuesto, podemos definir que las instituciones estan
obligadas a innovar constantemente, con la finalidad de ser competitivas en

este mundo globalizado. Considerandose de suma importancia al recurso
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humano el cual debe estar motivado y a la vez satisfecho para asi lograr los
objetivos propuestos.

El reciente estudio se ha desarrollado con la finalidad de trasmitir aportes
tedricos que ayuden a entender la posible existencia de una relacion de la
motivacion con la satisfaccion laboral en la empresa junta de usuarios

Chancay — Lambayeque.

De tal forma se concluye que la presente investigacion reposa su
importancia, en la necesidad de dar aportes a los directivos de esta
organizacion, las cuales les permitirdn tomar decisiones para encontrar
medidas correctivas y preventivas que permitan desarrollar el ambiente
laboral de los trabajadores de tal manera que aumente la motivacion y por

ende la satisfaccion de los mismos.
Practica:

Esta justificacion se sostiene en el interés util que puede poseer el
rendimiento de la investigacién, ya que se encuentra a favor de los
ejecutivos y administrativos de la junta de usuarios Chancay — Lambayeque,
con la finalidad de permitirles darse cuenta cual es el nivel de motivacion y
satisfaccion de los trabajadores y de este modo proponer reglas y métodos
que conlleven a alcanzar considerables indices de rendimiento en el
guehacer diario, ya que como es sabido el capital humano es el factor

principal de cualquier organizacion.

1.6.Hipotesis

Hi: La motivacion como estrategia se relaciona con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa de servicios junta de usuarios Chancay
Lambayeque.

Ho: La motivacion como estrategia no se relaciona con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa de servicios junta de usuarios Chancay

Lambayeque.
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1.7.0bjetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacién que existe entre la motivacion como

estrategia y la satisfaccion laboral en la empresa de servicios junta de

usuarios Chancay Lambayeque.

1.7.2. Objetivos especificos

v

Identificar el nivel de la motivacion de los trabajadores de la
empresa de servicios junta de usuarios Chancay Lambayeque.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa de servicios junta de usuarios Chancay- Lambayeque.

Relacionar las dimensiones de la motivacion como estrategia con

las dimensiones de la satisfaccion laboral.
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. METODOLOGIA

2.1. Disefio de investigacion

Tipo de investigacion

En la presente investigacion se empled un disefio no experimental

dado que no se pretende realizar variaciones de forma intencional de la
variable motivacion para ver el efecto sobre la satisfaccion laboral; asimismo
es de corte transversal toda vez que los datos se recogieron en un tiempo y
espacio determinado, permitiendo describir nuestras variables para luego
contrastarlas en un momento dado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
p. 152).
El tipo de investigacion empleado partido desde un estudio descriptivo, el
cual permitira tener un conocimiento amplio del comportamiento de las
variables en sus respectivos niveles, para posteriormente correlacionarlas
en cumplimiento del objetivo principal del estudio referido a determinar la
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
junta de Usuarios Chancay Lambayeque, por lo tanto, primero medimos y
describimos cada una de nuestras variables y posteriormente mediante
pruebas de hipétesis correlacionales estimaremos la correlacion (Arias,
2006, p. 25).

O1
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Donde:

M: Es la muestra y esta constituida por “los trabajadores de la junta

de Usuarios Chancay Lambayeque”.

Owm = Son las observaciones obtenidas sobre el nivel de motivacion
de los trabajadores de la junta de Usuarios Chancay Lambayeque

OsL = Son los datos obtenidos sobre el nivel de satisfaccion laboral

de los trabajadores de la junta de Usuarios Chancay Lambayeque.

I = Es la relacion entre los datos obtenidos sobre el nivel de
motivacion y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la

junta de Usuarios Chancay Lambayeque
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2.2. Definicién y operacionalizacion de variables

2.1.1. Definicion de variables

v" Motivacién: Proceso que determina la direccion, intensidad y
persistencia del esfuerzo de una persona hacia el logro de un objetivo
0 meta (Robbins y Judge, 2013, p. 203).

v Satisfaccién laboral: es un estado psicoldgico que indica lo que las
personas sienten de su circunstancia, con base en su evaluacion de
ésta (Hellriegel, et al, 2011, p. 458).

2.1.2. Operacionalizacién de variables
. . . . . |
Variable Dimensiones Indicadores Items nstrum'ef\jco de
Medicion
Autorrealizacion 1-4
Intrinseco
Identidad 5-8
ionari
Dependiente: Cue.stlo ?,Io
. ., Satisfaccion
Satisfaccion Laboral
Laboral
Pertinencia 9-11
Extrinseco
Seguridad 12-15
Autonomia 1-4
Conductas frente
al trabajo
Independiente: Aprendizaje 5-7 Cuestionario de
Motivacion Motivacion
Disposicidn de 8_11
Condiciones Recursos a
Laborales
Metas Claras 12-15
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacién:

Hablar de poblacién es imaginarse una agrupacion finita e infinita de
elementos para los cuales se haran extensivos los resultados de una
investigacion, siempre y cuando posean caracteristicas en comun, lo mismos
gue quedan definidos por el problema y objetivos del estudio (Arias, 2006, p.
81). En la presente investigacion, la poblacion de estudio estuvo constituida

por 50 trabajadores de la junta de Usuarios Chancay Lambayeque 2018.

2.3.2 Muestra

La muestra es un subconjunto representativo de la poblacion de estudio
sobre el cual se recolectaran los datos; de tal manera que, a partir de esta,
se pueda generalizar o extrapolar con la poblacion (Hernandez, el. al, 2014,
p. 173). Sin embargo, no siempre en una investigacion se tendra una
muestra, pues como sefiala (Arias, 2006, p. 82); “existen estudios en los que
no amerita extraer una muestra, dado que la poblacion es accesible por el
namero de unidades, por lo tanto, se podra investigar a toda la poblacion, sin
gue se trate necesariamente de un censo. Por lo que en la presente
investigacion se estudiaran a los 50 trabajadores de la junta de Usuarios

Chancay Lambayeque 2018.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y
confiabilidad

Técnica de recoleccién de datos

- Laencuesta
Para (Arias, 2006, p. 31), la encuesta es una estrategia de campo
(Oral o escrita) cuya finalidad es obtener informacion; por lo que para
la presenta investigacion se completé el recojo de informacion
empleando como instrumento el cuestionario, el mismo que consiste
en una modalidad de encuesta realizada de forma escrita empleando

un instrumento representado en un formato de papel contenido con
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una serie de preguntas para ser contestadas por el entrevistado sin la

necesidad de que intervenga el encuestador (p. 74).

Instrumentos de recoleccién de datos

En el presente estudio se utilizaron dos tipos de instrumentos; el primer
instrumento esta referido a medir la satisfaccion laboral del trabajador de
la Junta de Usuarios Chancay denominado “Cuestionario de Satisfaccion
Laboral”; y un segundo instrumento que midié la motivacion al cual
nombramos como “Cuestionario de Motivacion”; cabe sefalar que estos
cuestionarios no fueron elaborados por el investigador, sino mas bien se
tomaron escalas desarrolladas en investigaciones similares; sin
embargo, para determinar el nivel en que se encuentran las dimensiones
o factores estudiados para nuestra realidad, se procedié a encontrar
puntuaciones de probabilidad para cada uno de los sujetos a través de la

siguiente formula:

ZX - Vmin

Vméx - Vmin

Donde:
JX= Puntaje Obtenido segun el valor de la escala de medicion
Vmax= Valor Mdximo que un sujeto puede obtener

Vmin= Valor Minimo que un sujeto puede obtener
Finalmente, para determinar las puntuaciones para cada nivel, ubicamos

percentiles para las puntuaciones obtenidas, de tal manera que los

niveles de satisfaccion Laboral quedaron determinados por:
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Tabla 1. Niveles segun percentiles

Administracion de Bienes Muebles General

Nivel Percentil Valor
Bajo P25 30
Medio P50 35
Alto P75 40
Proceso de control patrimonial
Nivel Percentil Valor
Bajo P25 30
Medio P50 35
Alto P75 40

Fuente: Escala de Satisfaccion y Cuestionario de Motivacion
Elaboracion: Propia

Validez

La validez de un cuestionario esta referida a que los items deben
contener correspondencia directa con los objetivos del estudio, lo que
significa que las preguntas tienen que consultar solo aquello que se
pretende medir (Arias, 2006, p. 79).

En el presente estudio evaluamos la validez del cuestionario a través de
juicio de expertos o “Face Validaty”, este tipo de validez medira el grado
en que aparentemente los instrumentos mediran la motivacién y
satisfaccion laboral de acuerdo con voces calificadas, cabe sefalar que
este tipo de validez esta muy relacionada a la valides de contenido.
(Hernandez, el. al, 2014, p. 205).

Confiabilidad

Para (Hernandez, el. al, 2014), la confiabilidad es un indice que
determina el grado en la que la aplicacion de un instrumento de medicion
de manera repetida al mismo individuo u objeto produzcan resultados

iguales (p. 277).

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos referente a la motivacion

y la satisfaccion laboral, y por ser datos medidos en una escala de likert,
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se empleara el coeficiente estadistico Alfa de Cronbach, método que tan

solo requiere una sola vez la aplicacion del instrumento de medicion.

Donde:

K:  El nimero de items
>'Si%: Sumatoria de Varianzas de los Items

ST2: Varianza de la suma de los Items

o: Coeficiente de Alfa de Cronbach

A. Cuestionario de satisfacciéon laboral

Para la elaboracion de este instrumento de medicion, consideramos
como antecedente la escala general de satisfaccion desarrollada por
Warr, Cook y Wall en 1979; dado que se analizan operacionalmente el
constructo de satisfaccion laboral, en donde se reflejan las vivencias y
experiencias de los trabajadores de un empleo remunerado, asi como
también recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.
Citado en (Pérez & Fidalgo, 1999)

La escala se sitla en la linea de quienes establecen una dicotomia de
factores y esta disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos
como los extrinsecos de las condiciones de trabajo. Esta formada por dos

subescalas:

Subescala de factores intrinsecos: estudia factores como la
autorrealizacion y la identidad; englobados en ocho items

comprendidos desde el 1 al 8.
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Subescala de factores extrinsecos: analiza la satisfaccion del
trabajador en relacion con los aspectos relativos a la pertinencia y la

seguridad. Esta escala la constituyen siete items (9 al 15)
La valoracion de esta escala viene dada por:

Tabla 2 . Escala de Medicion de la Satisfaccion Laboral

Muy en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

Muy De Acuerdo

u A W N R

Fuente: Cuestionario — Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Propia

Finalmente, las puntuaciones totales de la escala y de sus dimensiones, se

determinaran por:

Tabla 3. Niveles de Satisfaccién Laboral y de sus dimensiones
segun percentiles

Nivel de Satisfaccion General

Nivel Percentil Valor
Bajo P3s 0,815

Medio Pso 0,925
Alto P75 0,970
Nivel de Satisfaccion Intrinseca

Nivel Percentil Valor
Ba j (o] P 25 0 , 832

Medio P 50 0 , 940
Alto P75 1,000

Nivel de Satisfaccion Extrinseca

Nivel Percentil Valor
Ba j o] P 25 0 , 812

Medio P 50 0 , 930
Alto P75 0,960

Fuente: Escala de Satisfaccion (Overall Job Satisfation)
Elaboracion: Propia
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Validez y confiabilidad

La validez fue evaluada a través del Juicio de expertos, determinando
que el cuestionario utilizado es adecuado para la medicion de la variable

en estudio (satisfaccion).

Asimismo, se determind la confiabilidad, obteniendo un coeficiente
Cronbach de 0,857 lo que significa que el grado de fiabilidad de nuestro

instrumento es elevado.

Tabla 4. Andlisis de Fiabilidad — Satisfaccién Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,857 50

Fuente: Cuestionario Satisfacciéon Laboral/Elaboracién: Propia

B. Cuestionario motivacion

Para la elaboracion de este instrumento de medicidn, tomamos en cuenta
factores como la autonomia y el aprendizaje, asi como las metas claras

y la disposicion de recursos

Subescala de Conducta Frente al trabajo: aborda aspectos como
la autonomia y el aprendizaje; englobados en siete items

comprendidos desde el 1 al 7.

Subescala Condiciones de trabajo: indaga sobre la motivacion del
trabajador con aspectos relativos a las metas claras y la disposicion
de recursos. Esta escala la constituyen ocho items (8 al 15)

La valoracion de esta escala viene dada por:
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Tabla 5. Escala de Medicion de la Satisfaccion Laboral

Muy en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

Muy De Acuerdo

v A W N R

Fuente: Cuestionario — Satisfacciéon Laboral
Elaboraci6n: Propia

Finalmente, las puntuaciones totales de la escala y de sus dimensiones, se

determinaran por:

Tabla 6. Niveles de Motivacion y de sus dimensiones segun

percentiles
Nivel de Motivacion
Nivel Percentil Valor
Bajo Ps 0,470
Medio Pso 0,530
Alto P75 0,620
Nivel de Motivacién - Conductas frente al
trabajo
Nivel Percentil Valor
BGjO P25 0,430
Medio Pso 0,540
Alto P75 0,680
Nivel de Motivacion - Condiciones Laborales
Nivel Percentil Valor
Bajo P25 0,440
Medio Pso 0,530
Alto Pss 0,630

Fuente: Cuestionario — Motivacion Laboral
Elaboracion: Propia

Validez y confiabilidad

La validez fue evaluada a través del Juicio de expertos, determinando
gue el cuestionario utilizado es adecuado para la medicion de la variable

en estudio (motivacion).
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Asimismo, se determind la confiabilidad, obteniendo un coeficiente
Cronbach de 0,73 lo que significa que el grado de fiabilidad de nuestro

instrumento es elevado.

Tabla 7. Andlisis de Fiabilidad — Cuestionario de Motivacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,723 50

Fuente: Cuestionario Satisfacciéon Laboral/Elaboracién: Propia
2.5 Métodos de analisis de datos

El procesamiento estadistico de los datos se realizara por medio del uso de

un software como Excel y el paquete estadistico IBM SPSS Statistics 22.

Del analisis, los datos obtenidos sobre el nivel de motivacion y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de la junta de Usuarios Chancay
Lambayeque se desarrollardn mediante la organizacion en tablas de
frecuencias absolutas y relativas con los respectivos graficos estadisticos

segun corresponda.

Para determinar la correlacion de nuestras variables en estudio, se empleé
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman; estadistico que prueba la
magnitud de la asociacion y la direccion de la misma entre dos variables
medidas en una escala ordinal.(Siegel y Castellan, 1995, p. 272).

Los rangos de correlacion van desde -1 a +1; mientras la puntuacion
obtenida se acerque a -1 diremos que la correlacién es negativa perfecta,
muy fuerte, considerable, media o débil; y mientras mas se acerque a +1,
diremos que la correlacion es positiva débil, media, considerable, muy fuerte
o perfecta (Anderson, Sweeney y Williams, 1999 citado en (Mondragon,
2014).
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6 ¥ d?

(rs) = 1_n(n2—1)

Donde:

n = Numero de sujetos que se clasifican en el estudio
X;=Rango de sujetos i1 con respecto a una variable
¥i=Rango de sujetos i con respecto a una segunda variable

d= X-Vi(diferencia entre los rangos de Xy Y

2.6. Aspectos éticos.
Me comprometo y garantizo que la informacion proporcionada por los
colaboradores de la junta de usuarios Chancay — Lambayeque, mediante las
encuestas realizadas, se respetara la confidencialidad y anonimato de los

participantes.

Asi mismo, se garantiza la no manipulacion de la informacién en ningun
caso después de haberla recolectado, siendo los resultados elaborados a
partir de la informacién brindada por cada uno de los trabajadores para el
cumplimiento veraz del objetivo propuesto para conocer cudl es la relacion

entre la motivacion y la satisfaccién laboral.
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. RESULTADOS

RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL

Para alcanzar el objetivo principal de nuestra investigacion, procedimos a
determinar la asociacion entre las puntuaciones de la motivacion y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque; para

ello nos planteamos la siguiente hipotesis:

Hipotesis de estudio

Ho: La Motivacion no se asocia significativamente con la satisfaccion
laboral en trabajadores de la Junta de usuario Chancay,

Lambayeque, 2017.

Hi: La Motivacion se asocia significativamente con la satisfaccién laboral
en trabajadores de la Junta de usuario Chancay, Lambayeque, 2017
a= 0.05.

Tabla 8. Estadistico de Prueba Rho de Spearman — Motivacion Vs
Satisfaccion Laboral

Nivel de
Nivel de Satisfaccion
Motivacion Laboral Total
Rho de Nivel de Coeficiente de
o _ 1,000 639"
Spearman Motivacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Nivel de Coeficiente de
,639” 1,000
Satisfaccién correlacion
Laboral Total  sjg. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Del analisis, se obtuvo una puntuacién de 0,639, y un p-valor de 0,00 el
mismo que es menor que nuestra significancia 0,05, por lo tanto, con un
95% de confianza rechazamos nuestra hipotesis de estudio, 10 mismo
que significa que nuestras dos variables de estudio se asocian
significativamente y con una direccion “positiva moderada”, lo cual nos
indica que cada vez que aumente el valor de nuestra variable
Motivacion, aumentara moderadamente la Satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque 2017.

v' Relacién entre Motivacion y la Satisfaccion Laboral Intrinseca

En respuesta a nuestro primer objetivo especifico; en este apartado
analizamos la relacién de la motivacion y la satisfaccion Intrinseca en los
trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque; para ello nos

planteamos la siguiente hipotesis

Hipotesis de estudio

Ho: La Motivacién no se asocia significativamente con la satisfaccion
laboral Intrinseca en trabajadores de la Junta de usuario Chancay,

Lambayeque, 2017.

Hi: La Motivacion se asocia significativamente con la satisfaccion laboral
Intrinseca en trabajadores de la Junta de usuario Chancay,

Lambayeque, 2017.

a=0.05
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Tabla 9. Estadistico de Prueba Rho de Spearman — Motivacion Vs
Satisfaccion Laboral Intrinseca

Nivel de Nivel Factores
Motivacién Intrinsecos
Rho de Nivel de Coeficiente de .
o ) 1,000 ,710
Spearman Motivacion  correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Nivel Coeficiente de
) , 710" 1,000
Factores correlacion
Intrinsecos  gjg. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Del andlisis, se obtuvo una puntuacion de 0,710, y un p-valor de 0,00 el
mismo que es menor que nuestra significancia 0,05, por lo tanto, con un 95%
de confianza rechazamos nuestra hipo6tesis de estudio, lo mismo que
significa que nuestras dos variables de estudio se asocian significativamente
y con una direccion “positiva elevada”, lo cual nos indica que cada vez que
aumente el valor de nuestra variable Motivacion, aumentara la Satisfaccion
laboral Intrinseca en los trabajadores de la Junta de usuarios Chancay,
Lambayeque 2017.

Relacion entre Motivacion y la Satisfaccion Laboral Extrinseca

En respuesta a nuestro segundo objetivo especifico; en este apartado
analizamos la relacion de la motivacion y la satisfaccién Extrinseca en los
trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque; para ello nos

planteamos la siguiente hipotesis:
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Hipotesis de estudio

Ho:La Motivacion no se asociasignificativamente con la satisfaccion
laboral Extrinseca en trabajadores de la Junta de usuario Chancay,

Lambayeque, 2017.

Hi: La Motivacion se asocia significativamente con la satisfaccion laboral
Extrinseca en trabajadores de la Junta de usuario Chancay,

Lambayeque, 2017.

a=0.05

Tabla 10. Estadistico de Prueba Rho de Spearman — Motivacion Vs
Satisfaccion Laboral Extrinseca

L Satisfaccion
Motivacion
Extrinseca
Coeficiente  de "
y 1,000 ,469
correlacion
Motivacion . )
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente  de "
. ,469 1,000
Satisfaccion correlacion
Extrinseca  Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Del analisis, se obtuvo una puntuacién de 0,469, y un p-valor de 0,01 el
mismo que es menor que nuestra significancia 0,05, por lo tanto, con un 95%
de confianza rechazamos nuestra hipétesis de estudio, lo mismo que
significa que nuestras dos variables de estudio se asocian significativamente
y con una direccion “positiva baja”, lo cual nos indica que cada vez que
aumente el valor de nuestra variable Motivacion, aumentara en pequefia
proporcion la Satisfaccion laboral Intrinseca en los trabajadores de la Junta

de usuarios Chancay, Lambayeque 2017.
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CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

En este capitulo se describen las caracteristicas sociodemogréficas los
trabajadores de la junta de Usuarios Chancay Lambayeque; respecto a

Edad, Género y area especifica donde labora

Edad

Tabla 11. Distribucion trabajadores de la junta de Usuarios Chancay
Lambayeque segun la edad

Edad Fi %
[20 - 28] 12 24%
[29-41] 25 50%

[42 a mas] 13 26%

Total 50 100%

Fuente: Cuestionario Satisfaccion Laboral / Elaboracion: Propia

Como podemos observar, la poblacién de Junta de Usuarios Chancay,
Lambayeque esta distribuida por un 50% de trabajadores con un rango de
edad entre los 29 y 41 afios; asimismo se observé que el 24% de ellos esta
comprendido entre la edad de 20 a 28 afios, mientras que el 26% restantes
tienen de 42 afios a mas afios de edad. (ver gréafico 01)
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m[20-28] ®=[29-41] = [41amas]
Figura 3. Distribucion porcentual de trabajadores de la Junta de Usuarios

Chancay, Lambayeque segun la edad

Fuente: Cuestionario Satisfaccion Laboral / Elaboracion: Propia

Género

Tabla 12. Distribucion trabajadores de la junta de Usuarios Chancay
Lambayeque segun el Género

Género fi %

Hombre 31 62%
Mujer 19 38%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario Satisfaccion Laboral / Elaboracion: Propia

Respecto a el género de nuestra poblacion de estudio, pudimos determinar
que en la Junta de Usuarios Chancay, Lambayeque, un 62 % de
trabajadores son Hombres, mientras que tan solo el 38% de trabajadores
restantes son Mujeres (ver Gréfico 2)
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= Hombre = Mujer

Figura 4.Distribucion porcentual de trabajadores de la Junta de Usuarios

Chancay, Lambayeque segun la edad

Fuente: Cuestionario Satisfaccion Laboral / Elaboracion: Propia

Area de Trabajo

La junta de Usuarios Chancay, Lambayeque, 2017; las areas que la
constituyen son; Contabilidad, secretaria, Sistemas, Operaciones,
Capacitacion, Mantenimiento, Asesoria Legal y Logistica, en las cuales la

poblacién se distribuye segun la tabla 14.

Tabla 13. Distribucion de los trabajadores de la Junta de Usuarios Chancay,
Lambayeque segun el area especifica donde realiza su labor

Area Fi %
Contabilidad 6 12%
Logistica 12 24%
Asesoria Legal 3 6%
Capacitacion 5 10%
Cobranza 8 16%
Mantenimiento 4 8%
Secretaria 2 1%
Sistemas 4 8%
Operaciones 6 12%

Total 50 100%

Fuente: Cuestionario Satisfaccién Laboral / Elaboracién: Propia

Del andlisis se pudo determinar que respecto a las areas especificas donde

labora el personal de la Junta de Usuarios Chancay, Lambayeque un 24%
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lo hace en el area de Logistica, otro 16% en Cobranza, unl2% en
Contabilidad, otro 12% en el area de Operaciones, asimismo podemos
sefalar que en el area de capacitacion laboran el 10% de ellos, otro 8% lo
hace en el area de sistemas, mientras que el 4% realiza su labor en el area

de Asesoria legal y otro 8% lo hace en Sistemas. (Ver grafico 03)

Contabilidad ~ Logi a Legal ~ Capacitac anza  Mantenimiento  Secretaria  Sistemas  Operaciones

Figura 5. Distribucion porcentual de trabajadores de la Junta de Usuarios

Chancay, Lambayeque segun el area donde labora

Fuente: Cuestionario Satisfaccion Laboral / Elaboracion: Propia

ANALISIS DE LA MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES DE LA JUNTA
DE USUARIOS CHANCAY, LAMBAYUEQUE Y DE LAS DIMENSIONES
QUE LA CONFORMAN

Para el presente estudio, la motivacion se midi6 teniendo en cuenta aspectos
como la conducta frente al trabajo, asi como las condiciones laborales, estas
dimensiones, involucran a su vez indicadores tales como “Autonomia’,

“‘Aprendizaje”, “Disposicion de Recursos” y “Metas Claras”.
v Motivacién Laboral

En la presente seccion se analiza la motivacion laboral y sus niveles,

evaluado de la matriz de datos conformada por 15 reactivos sometidos a 50
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sujetos, los mismos que laboran en las distintas areas de la Junta de
Usuarios Chancay, Lambayeque 2017. (Ver Anexo 02)

Tabla 14. Niveles de Motivacion de los trabajadores de la Junta de

Usuarios Chancay Lambayeque, 2017.

fi %
Bajo 15 30%
Medio 11 22%
Alto 24 48%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario de Motivacién Laboral
Elaboracion: Propio

Del andlisis realizado, se determiné que para un 48% de trabajadores de la
Junta de usuarios Chancay, Lambayeque el nivel de motivaciéon que
perciben esta representado por un nivel alto, mientras que tan solo un 22%
de trabajadores que perciben la motivacién, son situados en un nivel medio,
sin embargo, existe un 30% de ellos, a quienes segun sus respuestas

perciben que la motivacion en el centro de labores esta en un nivel bajo.

48%

30%
22%

Bajo Medio Alto

Figura 6 . Distribucién porcentual del Nivel de Motivacion Laboral de los

trabajadores de la Junta de Usuarios Chancay Lambayeque, 2017.

Fuente: Cuestionario Satisfaccioén Laboral / Elaboracion: Propia
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A. Conducta frente al trabajo.

Esta dimension, est4 fundamentada como parte de la motivacion toda vez
gue como sefialo Morris y Maisito 2005, “un motivo es una necesidad o
deseo especifico que activa al organismo y dirige la conducta hacia una
meta” Citado en (Escobar y Otero, 2011, p. 14).

Tabla 15. Nivel de Motivacion de los trabajadores de la Junta de Usuarios
Chancay Lambayeque, 2017 segun la dimensién Conducta frente

al trabajo
fi %
Bajo 13 26%
Medio 13 26%
Alto 24 48%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario de Motivacion Laboral
Elaboracién: Propio

Los resultados nos conducen a determinar que, respecto a la motivacion
como conducta frente al trabajo, para un 48% de los trabajadores, representa
el nivel alto, mientras que para un 13% representa un nivel medio. Cabe
sefialar que 13 trabajadores estan identificados con un nivel bajo de

motivacion para con esta dimension.
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48%

26% 26%

Bajo Medio Alto

Figura 7 . Distribucion porcentual del Nivel de motivacion Laboral segun la
“‘Conductas frente al trabajo” en trabajadores de la Junta de Usuarios

Chancay Lambayeque, 2017.

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Autonomia

En la presente seccidn, analizamos, [...] el grado de independencia que
siente el trabajador para realizar su funcion, cabe sefialar que este principio
también involucra el grado de responsabilidad que se tiene para con su

trabajado y para con los resultados. (Zavala, 2014, p. 35)

Oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades

Segun las respuestas de los trabajadores de la junta de usuarios Chancay,
Lambayeque, un 36% sienten que les motiva estar en esta empresa pues,
tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas asignadas bajo su
responsabilidad, asi también lo refirié un 12% de ellos quien se encontré muy
de acuerdo con esta premisa; sin embargo, otro representativo 36% se

muestra indiferente ante esta situacion.
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Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Figura 8. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Cabe sefalar que un 12% y 4% de trabajadores se muestran en desacuerdo
y muy en desacuerdo respectivamente, pues no perciben motivacion alguna
dado que no tienen la oportunidad de tomar decisiones propias sobre sus

tareas encomendadas. (ver grafico 6)

Se tiene libertad para elegir tu propio método de trabajo

Del analisis se determiné que, en su gran mayoria, los trabajadores sienten
motivacion al poder emplear su propio método de trabajo pues asi lo refieren
el 28% y 24% de los trabajadores quienes mostraron una opinién positiva
frente a este item, pues les motiva poder realizar su trabajo sin tener un
pardmetro determinado para desarrollarlo. Cabe sefalar que un 30% de

trabajadores es indiferente a este punto motivacional
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Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Figura 9. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Libertad para elegir tu propio método de trabajo”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Por otro lado, también se determiné que en pequefias proporciones los
trabajadores estdn en desacuerdo (14%) y muy en desacuerdo (4%) con
este punto motivacional en particular. (Ver grafico 07.)

Los compaferos de trabajo toman en cuenta mis opiniones

En relacion a la percepcion frente a las sugerencias y opiniones que el
trabajador plantea cotidianamente en su area funcional, pudimos determinar
gue los trabajadores en su mayoria sienten motivaciéon dado que para un
34% y un 10% estan de acuerdo y muy de acuerdo con esta premisa, pues
les sugiere una motivacion personal ser tomados en cuenta; pero también
se conocié que en para un 16% y un 4% esto no les sugiere sentirse
motivados, pues probablemente no son tomados en cuenta o simplemente

no sugieren ideas y opiniones relevantes
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Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Figura 10. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Los

companeros de trabajo toman en cuenta mis opiniones”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Cabe sefialar que en este indice se mantiene un gran porcentaje de
trabajadores indiferentes a este punto motivacional, asi lo refiero un 34% de
los trabajadores (Ver gréafico 08.)

Los companeros de trabajo valoran mis opiniones

Del andlisis se determind que, en su gran mayoria, los trabajadores sienten
motivacion en esta institucion toda vez que perciben que sus compafieros
dan un valor importante a sus opiniones, asi lo refieren el 28% y 6% de los
trabajadores quienes mostraron una opinion positiva frente a este item, pues
les motiva el sentirse valorado. Cabe sefalar que un 42% de trabajadores

es indiferente a este punto motivacional
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18%
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Muy en En Desacuerdo Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Acuerdo

Figura 11. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Los
compainieros de trabajo valoran mis opiniones”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Por otro lado, también se determiné que en pequefias proporciones los
trabajadores estdn en desacuerdo (18%) y muy en desacuerdo (6%) con

este punto motivacional en particular. (Ver grafico 9.)

Aprendizaje

En esta seccion analizamos el aprendizaje como motivacién para que se
sienta capaz de realizar una tarea determinada, para lo cual es importe
conocer si las capacitaciones son oportunas, asi como interactuar con
conocimiento de los compafieros de trabajo, conllevan a sentir motivaciéon

para desarrollar eficientemente las labres encomendadas.

Las capacitaciones contribuyen con la mejora de mi trabajo

Segun las respuestas de los trabajadores de la junta de usuarios Chancay,
Lambayeque, un 30% y 6% manifestaron estan de acuerdo y muy de
acuerdo respectivamente con esta premisa, pues ellos se sienten motivados

al realizar su trabajo toda vez que la realimentacion a través de las
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capacitaciones les permite hacer su trabajo de manera eficiente; sin

embargo, el 50% se muestra indiferente ante esta situacion.

50%

14%

6%
0%

Muy en En Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Figura 12. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Las

capacitaciones contribuyen con la mejora de mi trabajo”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Cabe sefalar que para 14%, esta en desacuerdo con esta premisa, toda vez
que ellos no sienten motivacién alguna en referencia a este punto, dado que
las capacitaciones no contribuyen con la mejora de su trabajo. (ver gréfico
10)

La labor que realizo la he aprendido por capacitaciones

Para una gran mayoria de trabajadores, este punto no siguiere motivacion
para los trabajadores asi lo refiero el 44% de ellos, quienes estan en
desacuerdo con esta premisa toda vez que percibe que las capacitaciones
no han contribuido con la labor que realiza, pues es posible que esta haya
sido aprendida de manera empirica por lo tanto las capacitaciones no
consisten una fuerza motivacional para realizar su trabajo de manera

eficiente.
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Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Figura 13. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “La

labor que realizo la he aprendido por capacitaciones”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Cabe sefalar que este indicador tiene un elevado indice de indiferencia,
y tan solo el 4% y 2% se sienten de acuerdo y muy de acuerdo con el
mismo, manifestando que les ha servido de motivacion el desarrollar su
trabajo de manera eficiente gracias a las capacitaciones que se les

brindé.

Mis compaferos comparten su conocimiento y aprendo de ellos

Este indicador nos determina que un 28% y 22% estan de acuerdo y
muy de acuerdo con este indice pues para ellos es motivante
compartir e interactuar con sus compafieros para obtener
conocimientos y de esta manera desarrollar su trabajo de manera

eficiente.
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8% 8%
En

Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo  Desacuerdo Acuerdo

Figura 14. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Mis

companeros comparten su conocimiento y aprendo de ellos”

Fuente: Cuestionario Motivacion Laboral / Elaboracion: Propia

Cabe sefalar que este indicador tiene un elevado porcentaje de
indiferencia (34%), pues para el 34% esto no sugiere ni motivacién ni
desmotivacién para realizar su trabajo, sin embargo, existe un 16%,
conjunto que percibe una desmotivacion pues para ellos los compafieros
de trabajo no comparten su conocimiento, por ende, no se puede

aprender nada de ellos.

B. Condiciones Laborales

En esta seccion se analizan los indicadores que conforman esta dimensién,
estos estan referidos a la “Disponibilidad de los recursos” y “Metas Claras”.
Cabe sefialar que este indicador constituye la motivacion a través de
condiciones suficientes para que los trabajadores puedan realizar una
eficiente labor, pues son ellos quienes a través de la percepcion
determinaran la comodidad y seguridad del area donde labora, asi como
también de las herramientas necesarias para que pueda desempefarse.
(Garcia, 2007, p. 127)
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Tabla 16. Nivel de Motivacién de los trabajadores de la Junta de Usuarios

Chancay Lambayeque, 2017 segun la dimensién Condiciones

Laborales
fi %
Bajo 13 26%
Medio 17 34%
Alto 20 40%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario de Motivacion Laboral
Elaboracion: Propio

Del analisis, se determind que para un 40% de los trabajadores de la
Junta de usuarios Chancay, Lambayeque las condiciones laborales
ofrecidas en esta institucion les causa un cierto grado de motivacion,
mientras que para un 34%, estas condiciones laborales les motiva en
término medio, asimismo se conocié que para una proporcion de
trabajadores representada por un 13%, las condiciones laborales

determinan un nivel de motivacién bajo

40%

26%

Bajo Medio Alto

Figura 15. Distribucion porcentual del Nivel de motivacion Laboral segun la
“Condiciones Laborales” en trabajadores de la Junta de Usuarios Chancay

Lambayeque, 2017.

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia
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Disposicion de Recursos

En este indicador se analiza las condiciones fisicas, asi como las
herramientas que complementan el desarrollo éptimo de las labores.

Cabe sefialar que la motivacion produce alto desempefio cuando la
acompafian [...], la disponibilidad de recursos y la identificacion con la

organizacion (Escobar y Otero, 2011, p. 29)

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

Este indicador nos determina que solo para un 18% y 12% este indice
representa motivacion dentro de la institucion toda vez que, para ellos, estan
de acuerdo y muy de acuerdo con que el ambiente fisico donde desarrollan
su labor es el adecuado, sin embargo, una gran mayoria estan en
desacuerdo (26%) y muy en desacuerdo (22%), pues no es nada motivante

tener un espacio inadecuado para poder desarrollar sus funciones.
26%

22% 22%
18%
l llz%
En

Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo  Desacuerdo Acuerdo

Figura 16. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “El

ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado”

Fuente: Cuestionario Motivacion Laboral / Elaboracion: Propia
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Este indice también siguiere en significativa proporcién (22%) una
indiferencia pues para el 22% de trabajadores de la Junta de usuarios
chancay, no es motivante ni des motivante para poder cumplir con sus

labores diarias.

Acceso a la informacién de manera oportuna

Del analisis se determind que, en su gran mayoria, los trabajadores sienten
indiferencia frente a este indice pues el tener o no acceso a la informacion
de manera oportuna no es condicionante motivacional para poder cumplir su
funcién de manera eficiente, asi lo determino un 48% de nuestra poblacion
estudiada, sin embargo, un 28% (de Acuerdo) y otro 16% (Muy de Acuerdo)
sienten lo contrario, pues el tener un oportuno acceso a la informacion, es
motivante para poder cumplir de manera eficiente con sus

responsabilidades diarias.

48%

e M
S

Muy en En Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo  Desacuerdo Acuerdo

Figura 17. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Acceso a la informacién de manera oportuna”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Cabe sefalar que un 8% de trabajadores percibe que esto no es un
condicionante motivacional para cumplir de manera eficiente sus labores

encomendadas.
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Equipos tecnoldgicos adecuado para realizar mi trabajo

Respecto a este item estudiado como parte de la motivacion, se pudo
determinar que un 36% y 16% estan en desacuerdo y muy en desacuerdo
respectivamente con este indice, pues para ellos no es un determinante
motivacional el tener los equipos adecuados para que pueda realizar su
trabajo de manera eficiente, mientras que un 30% expresa su infidencia, ante
este indice, otro 14% y 4%, al estar de acuerdo y muy de acuerdo con esta
premisa, perciben que si constituyen un factor motivacional importante el
contar con equipos tecnolégicos adecuados para desempefiar sus funciones

de manera Optima.

36%

30%

16%
. 14%

l g

Muy en En Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo  Desacuerdo Acuerdo

Figura 18. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Equipos tecnolégicos adecuado para realizar mi trabajo”

Fuente: Cuestionario Motivacion Laboral / Elaboracion: Propia

Dispongo de facilidades para llegar puntualmente a mi trabajo

En relacién a la motivacién que causa el tener facilidad para poder llegar al
trabajo puntualmente, este indicador demuestra que, si es importante, pues
asi lo determiné el 40% y el 24% de trabajadores, quienes estan de acuerdo
en que tener facilidades para ser puntuales generaria un extra de motivacion
para empezar el dia de labores.

Para un 26% esto es irrelevante, pues las facilidades que tenga para llegar

puntual en impuntualmente no constituyen una motivacion extra que
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conlleven a realizar su trabajo de manera Optima Cabe sefialar que un 10%
manifiesta estar en desacuerdo con esta premisa, pues las facilidades que
se tengan para llegar puntual al trabajo no desencadenan ningun tipo de

motivacion para ellos.

40%

26%
24%
10%
—

Muy en En Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo  Desacuerdo Acuerdo

Figura 19. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Dispongo de facilidades para llegar puntualmente a mi trabajo”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Metas Claras

Este indicador refiere a si el tener las metas, objetivos, asi como el
conocimiento de la misién y visién constituyen una fuente de motivacion en

los trabajadores para realizar su labor de manera eficiente.

Responsabilidades estan bien definidas.

Del analisis de este indice, podemos determinar la indiferencia del 46% de
los trabajadores, pues para ellos el tener las responsabilidades bien
definidas no constituye punto de motivacién ni desmotivacion en ellos.

Por otro lado, se conocié que para un 26% las responsabilidades no estan
bien definidas, lo cual les causa desmotivacion para el cumplimiento de su

trabajo.
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Un 20% y 4% sefialaron estar de acuerdo con que, al ellos tener las
responsabilidades bien definidas, sentirdn motivacion para realizar

optimamente tu trabajo encomendado

-l]l-

Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Figura 20. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“‘Responsabilidades estan bien definidas”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

Del andlisis se determiné que, en su gran mayoria, para el 34% de los
trabajadores, el no tener los objetivos claramente definidos, produce cierto
grado de desmaotivacion para poder cumplir su funcion de manera eficiente,
asi lo determino un 48% de nuestra poblacion estudiada, sin embargo, un
46% y un 20% estan en desacuerdo y muy en desacuerdo con sus
compafieros , pues el tener claramente definidos los objetivos del trabajo,

esto motivara de forma directa para el cumplimiento 6ptimo de su labor
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Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Figura 21. Distribucion porcentual de trabajadores seguin su respuesta a “Los

objetivos del trabajo estan claramente definidos”

Fuente: Cuestionario Motivacién Laboral / Elaboracion: Propia

Hay clara definicién de mision, visién y valores de la institucion

En relacion a este indice, se pudo determinar que para un 44% (De Acuerdo)
y 38% (Muy de Acuerdo), el tener clara la definicion de mision y vision de la

institucion es un factor motivante para ellos como trabajadores

1 |

Muy en Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Desacuerdo Acuerdo

Figura 22. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Hay clara definicion de mision, vision y valores de la institucion”

Fuente: Cuestionario Motivacidn Laboral / Elaboracion: Propia
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Existe un 18% que siente indiferencia frente a este indice pues, esta accion
no contribuye en generarles motivacion dentro de la institucion (Ver grafico
38)

Existen normas y procedimientos como quias de trabajo.

El andlisis de este indice, nos permite determinar la indiferencia del 34% de
los trabajadores, pues para ellos la existencia de normas y procedimientos
como guias de trabajo no constituye punto de motivacién ni desmotivacion
en ellos.

Por otro lado, se conocid que para un 24% (En desacuerdo) y 8% (Muy en
Desacuerdo) el no tener guias de referencia para realizar su funcién es un
causante de desmotivacion para el cumplimiento de su trabajo.

Un 28% y 6% sefialaron estar de acuerdo con que, a ellos les motiva tener
guias para poder desarrollar su trabajo de la mejor manera las
responsabilidades bien definidas, sentirdn motivacion para realizar

Optimamente tu trabajo encomendado

34%

24%

8%

Muy en En Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo  Desacuerdo Acuerdo

Figura 23. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Responsabilidades estan bien definidas”

Fuente: Cuestionario Motivacion Laboral / Elaboracion: Propia
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ANALISIS DEL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA JUNTA DE USUARIOS CHANCAY,
LAMBAYUEQUE Y DE LAS DIMENSIONES QUE LA CONFORMAN

Segun la escala de Satisfaccion Laboral empleada para el presente estudio,
esta variable se dimensiona en 2 factores importantes para determinar cuan
satisfecho se puede sentir un trabajador en su centro de labores, estas
escalas estudiadas por Warr, Cook y Wall en 1979 representan a factores
intrinsecos y factores extrinsecos, los mismos que se analizan a

continuacion.

v’ Satisfaccion Laboral

En la presente seccion se analiza el nivel de satisfaccion laboral general,
evaluado de la matriz de datos conformada por 15 reactivos sometidos a 50
sujetos, los mismos que laboran en las distintas areas de la Junta de
Usuarios Chancay, Lambayeque 2017. (Ver Anexo 01)

Tabla 17. Niveles de Satisfaccién Laboral General de los trabajadores de la

Junta de Usuarios Chancay Lambayeque, 2017.

Nivel Fi %
Bajo 12 24%
Medio 13 26%
Alto 25 50%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Elaboracion: Propio
Del andlisis realizado, se determind que, en su gran mayoria un 50% de
trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque sienten un alto
nivel de satisfaccion laboral, mientras que tan solo en un 24% de

trabajadores se observo un nivel bajo de satisfaccion laboral. Por otro lado,

63



también se conocié que un 26% presento indicios de sentir un nivel medio

de satisfaccion en este centro de labores. (Ver Gréfico 22)

46%

30%

24%

Bajo Medio Alto

Figura 24. Distribucion porcentual del Nivel de Satisfaccion Laboral General

de los trabajadores de la Junta de Usuarios Chancay Lambayeque, 2017.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccioén Laboral/ Elaboracion: Propia

A. Satisfaccion Laboral Intrinseca

Los factores intrinsecos como parte de la satisfaccion Laboral involucran
indicadores relacionados a la “Autorrealizacién”, y la “ldentidad”, estos
indices, representan en su gran mayoria caracteristicas conjuntas que nos
llevan a conocer en qué nivel los trabajadores de la Junta de Usuarios
Chancay, Lambayeque sienten satisfaccién frente a la labor diaria que

realizan.

En la Tabla 18, se muestra la distribucion total y porcentual del nivel de

satisfaccion alcanzados por esta poblacion estudiada.
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Tabla 18. Niveles de Satisfaccion Intrinseca de los trabajadores de la Junta
de Usuarios Chancay Lambayeque, 2017.

Nivel fi %

Bajo 12 24%
Medio 15 30%
Alto 23 46%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Elaboracion: Propio

El analisis de estos factores, nos determinaron que para un 46% de los
trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque los factores
intrinsecos causan en ellos un nivel de satisfaccion alto, mientras que tan solo
para el 24% de ellos estos factores no causan satisfaccion laboral, es por ello
que representan un nivel bajo de satisfaccion. Cabe sefialar que también
existe un 30% de trabajadores que perciben un nivel medio de satisfaccion

respecto a este tipo de factores

46%

30%

24%

Bajo Medio Alto

Figura 25. Distribucion porcentual del Nivel de Satisfaccion Laboral
Intrinseca de los trabajadores de la Junta de Usuarios Chancay
Lambayeque, 2017.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracién: Propia
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Indicadores de los factores de la Satisfaccién Laboral Intrinseca

En esta seccion se describe el comportamiento de los indicadores que

conforman los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral.

Autorrealizacion

Este indicador representa cuan satisfecho e insatisfecho se siente el
trabajador de la Junta de Usuarios Chancay, teniendo en cuenta que el
reconocimiento en la autorrealizacion, [...] llevara al trabajador a llenarse de
energia y optimismo creciente, debido a que estas oportunidades se
convertian en motivaciones por medio de percepciones de posibilidades y

nuevos futuros deseados (Williams, 2013, p. 65).

Oportunidades de progresar en la institucion

Del analisis se pudo determinar que en un 78%, los trabajadores de la Junta
de usuarios Chancay estan muy de acuerdo con este indice dado que
perciben un grado alto de oportunidades para progresar en esta institucion,

otro 4% menciona estar solamente de acuerdo.

Por otro lado, existe también una proporcién del 6% de trabajadores que

manifesto su indiferencia frente a esta pregunta.
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Figura 26. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Oportunidades de progresar en la institucion”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Cabe sefalar una pequefia proporcion de trabajadores manifestaron
encontrarse muy en desacuerdo (6%) y en desacuerdo (6%)

respectivamente, pues no perciben oportunidades de progreso.

Las actividades permiten aprender y desarrollarse.

Otro de los indices que representa el indicador “Autorrealizacion”, es el sentir
de cada colaborador en funcién al aprendizaje para el desarrollo personal y
profesional dentro de la institucion.

En el grafico 25, se describe el comportamiento de las respuestas de los
trabajadores de la Junta de usuarios Chancay frente al sentir sobre las

posibilidades de promocion en esta organizacion.
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Figura 27. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Las

actividades permiten aprender y desarrollarse”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Del analisis, se determiné que, en su gran mayoria, los trabajadores se
sienten muy de acuerdo (82%) y de acuerdo (6%), frente a las posibilidades
de aprendizaje y desarrollo en este empleo. Cabe sefialar que un 4% de
estos trabajadores mantienen su indiferencia frente a este hecho, siendo tan
solo un 4% acumulado de trabajadores que estan en desacuerdo, pues
perciben que en esta empresa las actividades que realizan no constituyen

una fuente de aprendizaje para su desarrollo.

Promueven la capacitacidn que se necesita.

En el presente indice, analizamos y concluimos sobre la oportunidad y
promocién de capacitacion dentro de la empresa.

En el grafico 26, se describe el comportamiento de las respuestas de los
trabajadores de la Junta de usuarios Chancay frente al sentir sobre las

capacitaciones que se realizan en esta institucion
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Figura 28. Distribucidn porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Promueven la capacitacion que se necesita”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Del analisis se determiné que, una significativa proporcion de trabajadores
se encuentran muy de acuerdo (62%) y de acuerdo (12%) pues para ellos
sus jefes promueven capacitaciones cuando estas son necesarias, otro 6%
mantiene su indiferencia frente a estas acciones, mientras que para un 2%
y 4%, existe un descontento frente a esta accion, pues estan en desacuerdo
y muy en desacuerdo con este indice, pues para ellos no se promueven

capacitaciones oportunamente y cuando se necesita.

Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras

Este indice, describe el sentimiento de percepcién de los trabajadores frente
a oportunidad para resaltar o promover la generacion de ideas creativas o
innovadoras dentro de la institucion.

En el grafico 27, se describe el comportamiento de la percepcion del

trabajador frente a esta accion dentro de su centro de labores.
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Figura 29. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Se

promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Del analisis se pudo determinar que un 78% de trabajadores se encuentra
muy de acuerdo con este indice, toda vez que en esta empresa perciben la
promocién ante la generacion de ideas creativas e innovadoras; asimismo
un 14% manifesté sentirte simplemente de acuerdo ante esta medida; sin
embargo, existe una pequefia proporcibn que demuestra estar en
desacuerdo (6%) y un 2% muestra indiferencia frente a este indice de

autorrealizacion dentro del centro de labores

Identidad

Este indicador representa cuan satisfecho e insatisfecho se siente el
trabajador de la Junta de Usuarios Chancay frente al sentimiento de
pertinencia, es decir, [...] cuan importante se siente el trabajador como

elemento de valor dentro del equipo de trabajo. (Pelaes, 2010, pag. 55)

Me siento orgulloso (a) de pertenecer a esta organizacion

Segun las respuestas de los trabajadores de la junta de usuarios Chancay,
Lambayeque, un 74% siente orgullo de ser miembro de esta organizacion,

mientras que otro 8% también manifestaron sentirse orgullosos, sin
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embargo, existe un 10% de trabajadores que manifestaron sentirse muy en
desacuerdo con este indice, dado que no se sienten orgullosos de

pertenecer a esta institucion.

74%
100 ‘ Gy a '

Muy en En Desacuerdo Indifrente De Acuerdo Muy De Acuerdo
desacuerdo

Figura 30. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Me

siento orgulloso (a) de pertenecer a esta organizacion”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Cabe sefalar que existe una proporcion del 6% de trabajadores que sienten
indiferencia sobre el sentimiento de orgullo de pertenecer a la Junta de
usuarios Chancay, Lambayeque

Soy miembro de un equipo que funciona bien

Dentro del indicador ‘“identidad”, se torné importante conocer el
comportamiento del indice que muestra si el trabajador siente que pertenece
a un equipo con buen funcionamiento administrativo, por lo que en el grafico

29, se describe el comportamiento de la percepcion de ellos.

Del analisis se pudo determinar que en gran proporcion, los trabajadores de
la junta de usuarios Chancay, Lambayeque sienten ser miembros de un
equipo de trabajo que tiene buen funcionamiento, asi se determino dado que
un 94% de ellos se mostraron muy de acuerdo frente a esta premisa por

otro lado se conoci6é que 2 de ellos (4%) también perciben que estan dentro
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de un equipo con un funcionamiento 6ptimo, sin embargo existe un 2% que
muestra siempre su indiferencia frente a esta accion de identidad

P — -~
Muy en En Desacuerdo Indifrente De Acuerdo Muy De Acuerdo
desacuerdo

Figura 31. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“Soy miembro de un equipo que funciona bien”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Hay mucha lealtad personal en la compaiia

Del andlisis se pudo determinar que, en gran proporcion, los trabajadores de
la junta de usuarios Chancay, Lambayeque estan en desacuerdo con esta
premisa, dado que un 40% de ellos no perciben que sus compafieros de
trabajo son leales a la empresa, otra proporcién del 30% perciben lo mismo,

sin embargo, el 16% muestra indiferencia frente a esta accion de identidad
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Muy en En Desacuerdo Indifrente De Acuerdo Muy De Acuerdo
desacuerdo

Figura 32. Distribucién porcentual de trabajadores segtn su respuesta a “No

hay mucha lealtad personal en la compariia”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccién Laboral/ Elaboracién: Propia
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Cabe sefalar que existe un 8% de trabajadores que percibe lealtad de sus
compafieros de trabajo ante la empresa; asi también lo sefialo el 6% de ellos

pues perciben a gran escala una significativa lealtad para con la institucion.

En esta organizacion la gente en gran parte se preocupa por Sus propios

intereses

Del andlisis realizado, pudimos determinar que un 58% de trabajadores
muestra indiferencia frente a esta premisa, sin embargo, un 8% y 6%,
sefalaron estar de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente con este
indice, pues percibe que en esta institucion los trabajadores solo se

preocupan por sus propios intereses.

50

h

0,
Muy en En Desacuerdo Indifrente De Acuerdo Muy De Acuerdo
desacuerdo

Figura 33. Distribucion porcentual de trabajadores segtn su respuesta a “Los

Trabajadores se preocupan por sus propios intereses”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracién: Propia

Cabe sefalar que para un 16% esta premisa no tiene relacion con el
comportamiento de los trabadores asi también lo aseguro un 12% de ellos
qguienes manifestaron estar en desacuerdo, pues los trabajadores en esta

institucién no se muestran comprometidos con su labor.
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B. Satisfaccién Laboral Extrinseca

Los factores extrinsecos como parte de la satisfaccion Laboral involucran
indicadores relacionados a la “Pertinencia”, y la “Seguridad”, estos indices,
representan en su gran mayoria caracteristicas conjuntas que nos llevan a
conocer en qué nivel los trabajadores de la Junta de Usuarios Chancay,
Lambayeque sienten satisfaccion frente a la labor diaria que realizan.

En la Tabla 19, se muestra la distribucion total y porcentual del nivel de

satisfaccion alcanzados por esta poblacion estudiada.

Tabla 19. Niveles de Satisfaccion Extrinseca de los trabajadores de la Junta

de Usuarios Chancay, Lambayeque, 2017.

Nivel fi %

Bajo 12 24%
Medio 19 38%
Alto 19 38%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario de Satisfaccién Laboral
Elaboracion: Propio

El andlisis de estos factores, nos determinaron que para un 38% de los
trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque, los factores
extrinsecos causan en ellos un nivel de satisfaccion alto, mientras que tan solo
para el 24% de ellos estos factores no causan satisfaccion laboral, es por ello
que representan un nivel bajo de satisfaccion. Cabe sefialar que también
existe un 38% de trabajadores que perciben un nivel medio de satisfaccién
respecto a este tipo de factores
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24%
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Figura 34. Distribucion porcentual del Nivel de Satisfaccion Laboral
Intrinseca de los trabajadores de la Junta de Usuarios Chancay,

Lambayeque, 2017.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

v" Indicadores de los factores de la Satisfaccion Laboral Extrinseca

En esta seccidbn se describe el comportamiento de los indicadores que
conforman los factores Extrinsecos de la satisfaccion laboral.

Pertinencia

Este indicador representa cuan de acuerdo o en desacuerdo se siente el
trabajador de la Junta de Usuarios Chancay, Lambayeque teniendo en cuenta
gue el reconocimiento en la pertinencia, es decir, cual es el significado y el valor
que los trabajadores le dan a la institucion; [...] este factor también se relaciona
con la calidad, quien, desde el punto de vista externo, tiene como principio
remitir el significado que un ente tiene frente a sus beneficiarios. (Luza, 2017,
pag. 72)
Me interesa el futuro de la empresa

Del andlisis se pudo determinar que en un 54%, los trabajadores de la Junta de
usuarios Chancay, Lambayeque estan muy de acuerdo con este indice dado
gue realmente siente interés por el futuro de la institucion, asi también lo percibe

un 28% que también sienten el mismo interes.

75



54%

28%

6% 6% 6%

Muy en En Desacuerdo Indifrente De Acuerdo Muy De Acuerdo
desacuerdo

Figura 35. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Me

interesa el futuro de la empresa”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Por otro lado, existe también una proporcion del 6% de trabajadores que
manifesto su indiferencia frente a esta pregunta, mientras que para un 12%
acumulado de trabajadores (En desacuerdo: 6%; Muy en Desacuerdo: 6%)
manifiesta una falta de interés por el futuro de la empresa, es decir solo se

preocupada por el dia a dia

Recomiendo a la empresa como excelente centro de trabajo.

Otro de los indices que representa el indicador “Pertinencia”, es el sentir de
cada colaborador a como se expresa frente a las personas externas de la
institucion, es decir si recomendaria a la empresa como excelente centro de
labores.

En el grafico siguiente, se describe el comportamiento de las respuestas de
los trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque segun este

indice
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Figura 36. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a

“‘Recomiendo a la empresa como excelente centro de trabajo”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Del analisis, se determind que, en su gran mayoria, los trabajadores se
sienten muy de acuerdo (52%) y de acuerdo (22%), pues ellos,
recomendarian a la institucion como un excelente centro de trabajo. Cabe
sefalar que un 10% de estos trabajadores mantienen su indiferencia frente
a este hecho, siendo tan solo un 12% acumulado de trabajadores que estan
en desacuerdo, pues no recomendarian a la institucion como un excelente

centro de trabajo.

Sin remuneracién no trabajo horas extras.

En el presente indice, esta orientado a conocer el compromiso por parte de
los trabajadores para con la empresa, asi como el valor que tiene para ellos
el trabajo frente a alguna situacién adversa generalizada.

En el siguiente grafico, se describe el comportamiento de las respuestas de
los trabajadores de la Junta de usuarios Chancay, Lambayeque frente al si

estarian dispuestos a trabajar horas extras sin recibir remuneracion
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Figura 37. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Sin

remuneracion no trabajo horas extras”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Del analisis se determiné que, una significativa proporcion de trabajadores
se encuentran muy de acuerdo (66%) y de acuerdo (16%) pues ellos le dan
el valor econémico correspondiente a su tiempo, pues es indispensable una
remuneracion adicional por el tiempo extra, un 8% mantiene su indiferencia
frente a esta accidon, mientras que para un 2% y 8%, si estarian dispuestos

a realizar horas extras sin importarles alguna remuneracion adicional.

Sequridad

Este indicador representa cuan de acuerdo o en desacuerdo se siente el
trabajador de la Junta de Usuarios Chancay frente al sentimiento de
seguridad, es decir, [...] cual es la percepcidon respecto a la seguridad o
estabilidad laboral, dado que es importante para la supervivencia, [...] asi

como el equilibrio de la familia y el trabajo. (Iriarte, s.f, pag. 6)

La institucion brinda estabilidad laboral

Segun las respuestas de los trabajadores de la junta de usuarios Chancay,
Lambayeque, un 72% sienten que en esta institucion existe estabilidad

laboral, asi lo refirié también un 14% quien ante esta premisa expreso estar
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de acuerdo, existe aun un 6% de trabajadores que muestran indiferencia

frente a este suceso.

72%

14%
4% 4% 6%

‘l- e

Muy en En Desacuerdo Indifrente De Acuerdo Muy De
desacuerdo Acuerdo

Figura 38. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “La

instituciéon brinda estabilidad laboral”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Cabe sefalar que para un 8% acumulado no existe tal posibilidad en esta
institucién, asi lo refirid un 4% que manifestd estar en desacuerdo y muy en

desacuerdo (4%) con esta pregunta.

En la institucidon se toma en cuenta el desempefio para ser promovido

Dentro del indicador “Seguridad”, se torné importante conocer el
comportamiento del indice que muestra si el trabajador siente que existe la
meritocracia, es decir si se toma en cuenta el desempefio para alcanzar un
puesto superior, por lo que en grafico 37, se describe el comportamiento de

la percepcién de ellos.
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Figura 39. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “En

la institucion se toma en cuenta el desempefio para ser promovido”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Del analisis se pudo determinar que, en gran proporcioén, los trabajadores de
la junta de usuarios Chancay, Lambayeque sienten que, si es tomado en
cuenta el desempefio para ser promovido en esta institucion, asi se
determiné dado que un 80% de ellos quienes se mostraron muy de acuerdo
frente a esta premisa por otro lado se conocié que un 10% también perciben
lo mismo, sin embargo existe un 4% que muestra siempre su indiferencia

frente a esta accion de identidad

La institucion me da confianza para mi estabilidad laboral

Del analisis realizado, pudimos determinar que un 84% de trabajadores si
siente confianza de la estabilidad para su estabilidad y desarrollo laboral, asi
también lo sefialo otro 12%. Cabe sefialar que una pequefa proporcion de
trabajadores mantiene indiferencia (2%) ante esta situacion
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Figura 40. Distribucién porcentual de trabajadores segun su respuesta a “La

institucion me da confianza para mi estabilidad laboral”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia

Cabe sefalar que un 2% de trabajadores de la Junta de usuarios Chancay,
Lambayeque, no sienten confianza para su estabilidad laboral dentro de esta

institucion

Mi trabajo me permite conciliar mi vida profesional y personal de manera

razonable

Segun las respuestas de los trabajadores de la junta de usuarios Chancay,
Lambayeque, un 72% sienten que trabajar en esta institucién les permite
conciliar su vida profesional y personal de manera razonable, asi también lo
refiero otro 16% quienes manejan una percepcion positiva frente a este
indice.

Cabe sefialar que un 4% de trabajadores se muestran muy en desacuerdo
con los demas pues no perciben que este trabajo contribuya en su

realizacion profesional y personal de manera razonable
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Figura 41. Distribucion porcentual de trabajadores segun su respuesta a “Mi

trabajo me permite conciliar mi vida profesional y personal de manera

razonable”

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral/ Elaboracion: Propia
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IV. DISCUSION

RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL

Con los resultados encontrados podemos decir que nuestras dos variables de
estudio se asocian significativamente y con una direccidn “positiva
moderada”, lo cual nos indica que cada vez que aumente el valor de nuestra
variable Motivacion, aumentara moderadamente la Satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Junta de Usuarios Chancay, Lambayeque 2017.

Resultado que es diferente con los hallazgos hechos por Rios (2017) donde
el autor concluye que a diferencia de nuestro resultado en la “Municipalidad
provincial de Lamas”, 2015 existe una fuerte relacion entre estas dos
variables, ya que se evidencia que el nivel de motivacion y satisfaccion laboral
son predominantemente altos, en comparacion a nuestro resultado que al

aumentar la motivacion aumenta moderadamente la satisfaccion laboral.

Relacion entre Motivacion y la Satisfaccion Laboral Intrinseca

De los resultados de nuestro estudio podemos concluir que las dos variables
de estudio (Motivacidbn y Satisfaccion Laboral Intrinseca) se asocian
significativamente y con una direccién “positiva elevada”, lo cual nos indica
que cada vez que aumente el valor de nuestra variable Motivacion, aumentara
la Satisfaccion laboral Intrinseca en los colaboradores de la Junta de Usuarios

Chancay, Lambayeque 2017.

Resultado que es congruente con la investigacion efectuado por Frederick
Herzberg (1968) donde el autor concluye que son los factores intrinsecos los

gue realmente motivan a los colaboradores.
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Relacion entre Motivacion y la Satisfaccion Laboral Extrinseca

Los resultados a los que arribamos describen que las dos
variables de estudio se asocian significativamente y con una direccion
“positiva baja”, lo cual nos indica que cada vez que aumente el valor

de nuestra variable Motivacién, aumentara en pequefia proporcion la

Satisfaccion laboral Extrinseca en los colaboradores de la Junta

de Usuarios Chancay, Lambayeque 2017.

Resultado que es congruente con la investigacion efectuado por
Frederick Herzberg (1968) donde el autor concluye que los factores
Extrinsecos no son los que realmente motivan a los colaboradores;
pero el afirma que el minimo necesario debe estar presente para no

generar insatisfaccion.

Satisfaccion laboral

Oportunidades de progresar en la institucion

De los resultados se pudo determinar que en un 78% los
colaboradores estdn muy de acuerdo que existen oportunidades de

progreso situacion gue les causa satisfaccion.

Segun Frederick Herzberg en base a la teoria de las
necesidades donde propone los factores de higiene y los factores de
motivacion. Ampliando asi la teoria de Abrahan Maslow. Sefiala que
para motivar y causar satisfaccion en los colaboradores tenemos que
relacionarlos con los dos niveles mas altos de la pirdmide como el de
estima o ego y el de autorrealizacion. Los cuales los relaciona con
oportunidades de logro, crecimiento, trabajos con retos,

reconocimiento, entre otros son los que motivan a los colaboradores,
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Motivacion, seguridad.

Estabilidad Laboral

De los resultados se desprende que un 72% sienten que en esta

institucion existe estabilidad laboral.
En la institucién se toma en cuenta el desempefio para ser promovido

Los resultados muestran que en una gran proporcion
representados por el 80% de los colaboradores sienten que su

desempeiio es tomado en cuenta para ser promovido.
La institucion me da confianza para mi estabilidad laboral

Del andlisis realizado de los resultados se determind que un
84% de colaboradores si sienten confianza de la estabilidad para

desarrollo laboral.

Resultado que es congruente con la investigacion efectuado por
Frederick Herzberg (1968) donde el autor concluye que los factores
Extrinsecos no son los que realmente motivan a los colaboradores;
pero el afirma que el minimo necesario debe estar presente para no

generar insatisfaccion.

Relacionando nuestros resultados con lo sefialado en la Teoria
de Abrahan Maslow (1943) en su teoria sobre la jerarquia de las
necesidades afirma que los colaboradores se mueven por necesidades
y que estos se encontraran motivados en la medida que satisfagan el
nivel de necesidad de seguridad al tener una alta sensacién de por
ejemplo de estabilidad laboral y que su desempefio es considerado

para ser promovido.

Mis compafieros comparten su conocimiento y aprendo de ellos
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Los resultados examinados determinan que el 50% sienten que
sus compairieros de trabajo comparten sus conocimientos y aprende

de ellos; aunque el 34% muestra indiferente.

Contrastado con lo expresado por Teresa Amabile (2011) que afirma
en su teoria que las personas se motivan mas facil cuando perciben
qgue hay progreso. Siendo uno de los indicadores para considerar un
buen dia cuando tenian la colaboracion o ayuda por parte de sus jefes

y comparieros.
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V. CONCLUSIONES

Existe relacion directa y con direccion “positiva moderada” (r=0,639) entre la
motivacion como estrategia y la satisfaccion laboral demostrada con la
aplicacion del estadistico de prueba Rho de Spearman, por lo tanto, existe
evidencia estadistica para asegurar, que cada vez que aumente el valor de
nuestra variable motivacion, aumentara moderadamente la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la junta de usuarios Chancay — Lambayeque
2017.

La motivacion por parte de los colaboradores de la empresa de servicios
junta de usuarios Chancay - Lambayeque esta percibida en un nivel alto
(48%), seguido del nivel bajo (30%); mientras que en un nivel medio lo
representa un 22% de los trabajadores; con incidencia positiva elevada en
indicadores conducta frente al trabajo, autonomia y condiciones laborales y
como el punto mas bajo en indicadores de disposicion de recursos y metas
claras, esto con la finalidad de tomar acciones de refuerzo que beneficien a

los colaboradores.

Segun los resultados estadisticos se puede visualizar altos grados de
valoracion para la variable satisfaccion laboral, asi lo referencio un 46% de
trabajadores; asimismo se pueden evidenciar resultados positivos en la
mayoria de los componentes que conforman la misma. Destacandose la
autorrealizacion y la identidad como uno de los factores que influye de
manera particular en lo que respecta a satisfaccion intrinseca, pertinencia y
seguridad en lo que respecta a satisfaccion extrinseca las cuales en términos

generales componen esta variable.

De acuerdo a los resultados podemos concluir que las dimensiones que
corresponden a la variable satisfaccion laboral; satisfaccion intrinseca (46%)
se encuentra en un nivel alto, sin embargo la satisfaccion extrinseca, los

trabajadores la valoraron como alta en un 38%, media 38% Yy baja en un
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24%; asi como también las dimensiones que corresponden a la variable
motivacion las cuales son conducta frente al trabajo y condiciones laborales
también se ubican en un nivel alto con lo cual podemos definir que existen
optimos niveles de valoracion para estas dimensiones predominando en su

mayoria el nivel alto y ni una de las valoraciones finales en el nivel bajo.
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VI. RECOMENDACIONES

La junta de usuarios Chancay — Lambayeque debe promover la
comunicacioén horizontal y vertical entre todos los colaboradores con la
finalidad que exista una retroalimentacion positiva entre los mismos. La cual
conlleve al buen funcionamiento de cada una de las areas y por consiguiente

el logro de los objetivos que la empresa junta de usuarios espera.

De acuerdo a los resultados remarcados en la presente tesis, la empresa de
servicios Junta de usuarios Chancay — Lambayeque debe compartir con todo
su personal estos resultados positivos con la finalidad de que estos
predominen y permitan identificar y mejorar los indicadores que presentan
baja aceptacion de tal forma que conlleve a la institucibn y a sus

colaboradores a una mejora continua.

Si bien es cierto la motivacion y satisfaccion laboral en el presente estudio
se encuentran en niveles altos y tienen una relacion directa, pero hay que
ponerle énfasis en los indicadores como disposicién de recursos y metas
claras ya que estas reducen los niveles de motivacion y satisfaccion de los
trabajadores, se tiene que investigar mas afondo cual es el motivo de por
gué el personal no percibe de manera positiva estos dos indicadores. Y de

acuerdo a esto tomar acciones que conlleven a las mejoras del caso.

Se debe promover la identidad y ponerle foco a la variable lealtad ya que en
el presente estudio este indicador nos arroja que los colaboradores de la
junta de usuarios Chancay — Lambayeque no perciben por parte de sus
compafieros lealtad ni para con la institucibn y mucho menos para con ellos

mismos.
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Ficha técnica del instrumento

CUESTIONARIO TIPO LIKERT PARA MEDIR LA MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL
EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS DE LA REGION LAMBAYEQUE

RESPONSABLES: -Ruiz Facho Humberto German

TEMA:

FECHA:
OBJETIVO:

POBLACION
MUESTRA
TAMARNO DE
LA MUESTRA

La motivacion como estrategia y la satisfaccion laboral en una
empresa de servicios en la region Lambayeque

19 de diciembre 2018

Conocer y analizar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la junta de usuarios Chancay -
Lambayeque 2017.

Trabajadores de la junta de usuarios Chancay — Lambayeque.

Trabajadores de la junta de usuarios Chancay — Lambayeque.

50 trabajadores de la junta de wusuarios Chancay -

Lambayeque.

MARGEN DE ERROR +-0,5%

INSTRUCCIONES: Responda a las siguientes afirmaciones, de la forma que mejor

refleje su verdadera opinién. No hay respuestas buenas o
malas, todas son correctas si son sinceras. Marca con una (X)
el nivel que elijas, teniendo en cuenta la siguiente escala:

1: Muy en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indiferente

4: De acuerdo

5: Muy de acuerdo
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Constancia de validacion

Juicio de expertos

VALIDACION DE INSTRUJENTO POR EL EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

FICHA DE ENCUESTA SOBRE SATISFACCION
LABORAL Y MOTIVACION

Instructivo:

Marque con una aspa el recuadro que corresponda a su respuesta y segtin su criterio
investigativo, y escriba en los espacios en blanco sus observaciones y sugerencias.
respecto a los items que propone el investigador.

Se empled los siguientes criterios de evaluacion:

A. De acuerdo B. En desacuerdo —‘

%

Aspectos a considerar
Las preguntas responden a los objetivos de la investigacién
Los items miden las variables de estudio
El instrumento persigue los fines del objetivo general
El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos
Las ideas planteadas son relevantes del tema
Hay claridad en la elaboracion de los items
Las preguntas responden a un orden 16gico

El nimero de items por dimensiones es el adecuado

| R (N | B[N [

El nimero de items es por indicador es el adecuado

La secuencia planteada es adecuada
Las preguntas deben ser mejoradas

|
-

-t
(5]

Las preguntas son de contenido pertinente respecto al tema.

13 | Considera que son suficientes los {tems propuestas.

XX X [ x>

Explique al final

Observaciones Sugerencias

#
% Sows foiTes Eirer®
Firma y Nombre del Experto: .

; / y
Grado de estudios: MG. N,f" e B ’“"54:“"0‘“
dc’, M c:\c) oS (M 1) A




VALIDACION DE INSTRUJENTO POR EL EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

FICHA DE ENCUESTA SOBRE SATISFACCION
LABORAL Y MOTIVACION

Instructivo:

Marque con una aspa el recuadro que corresponda a su respuesta y segtin su criterio
investigativo, y escriba en los espacios en blanco sus observaciones y sugerencias.
respecto a los items que propone el investigador.

Se empleo los siguientes criterios de evaluacion:

L A. De acuerdo B. En desacuerdo
N° Aspectos a considerar A B
1 | Las preguntas responden a los objetivos de la investigacién K
2 | Los items miden las variables de estudio %
3 | El instrumento persigue los fines del objetivo general X
4 | El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos pad
5 | Las ideas planteadas son relevantes del tema X
6 | Hay claridad en la elaboracién de los items S
7 | Las preguntas responden a un orden logico e
8 | El nimero de items por dimensiones es el adecuado X
9 | El nmero de items es por indicador es el adecuado %
10 | La secuencia planteada es adecuada ¥
11 | Las preguntas deben ser mejoradas %
12 | Las preguntas son de contenido pertinente respecto al tema. X
13 | Considera que son suficientes los items propuestas. %
Explique al final

Observaciones Sugerencias

Firma y Nombre del Experto:

éqjjr\’) QMNO(w

D\ (V1N Qc\mcy’«’) 3

. /' ( 2
Grado de estudios: MG. M. Geation /PU\Q]'“‘

AO\BOG 7
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VALIDACION DE INSTRUJENTO POR EL EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

FICHA DE ENCUESTA SOBRE SATISFACCION

LABORAL Y MOTIVACION

Instructivo:

Marque con una aspa el recuadro que corresponda a su respuesta y segun su criterio
investigativo, y escriba en los espacios en blanco sus observaciones y sugerencias.

respecto a los items que propone el investigador.

Se empled los siguientes criterios de evaluacion:

A. De acuerdo B. En desacuerdo

N° Aspectos a considerar A
1 | Las preguntas responden a los objetivos de la investigacién ¢
2 | Los items miden las variables de estudio o
3 | El instrumento persigue los fines del objetivo general X
4 | El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos X
5 | Las ideas planteadas son relevantes del tema X
6 | Hay claridad en la elaboracién de los items o
7 | Las preguntas responden a un orden légico o d
8 | El numero de items por dimensiones es el adecuado X
9 | El nimero de items es por indicador es el adecuado X
10 | La secuencia planteada es adecuada X
11 | Las preguntas deben ser mejoradas

12 | Las preguntas son de contenido pertinente respecto al tema. X
13 | Considera que son suficientes los items propuestas. X

Explique al final
Observaciones Sugerencias

Firma y Nombre del Experto:

Grado de estudios: MG.-Z.. é‘ pea_ & Ejk'vrcrné.

C- Gl Yaf

Magister en Enfermeria
C.E.P : 36407

% /"'/"‘/( Eonunalda /‘7\"' ftf&f"
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