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Resumen

El presente estudio tuvo como propadsito encontrar el nivel de correlacion entre la
motivacion y la satisfaccion laboral de los profesionales que trabajan en una entidad
publica de Ecuador. La investigaciéon fue tipo basica, enfoque cuantitativo
correlacional de disefio no experimental y de corte transversal, se aplico la técnica
de la encuesta y cono herramienta de recoleccion de datos el cuestionario a una
muestra de 105 profesionales. Los resultados obtenidos indican que el 67,6% de
profesionales consideran tener una alta motivacién, asimismo el 62,9% cree que
existe una alta satisfaccion laboral, por otro lado, una vez aplicada la prueba de
medida Rho de Spearman se determiné un coeficiente correlacional de ,556 lo que
determina que si existe una correlacion entre las dos variables abordadas, tambien
se obtuvo un valor de p=0,000 y a=0,05 afirmando que p > 0,05. En consecuencia,
se concluy6 que la variable motivacion y la variable satisfaccion laboral tiene una
relacion directa positiva moderada en profesionales de una entidad publica de

Ecuador.
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Abstract

The purpose of this study was to find the level of correlation between motivation and
job satisfaction of professionals who work in a public entity in Ecuador. The research
was basic type, correlational quantitative approach of non-experimental and cross-
sectional design, the survey technique was applied and the questionnaire as a data
collection tool was applied to a sample of 105 professionals. The results obtained
indicate that 67.6% of professionals consider themselves to be highly motivated,
likewise 62.9% believe that there is high job satisfaction, on the other hand, once
the Spearman's Rho measurement test was applied, a coefficient was determined.
correlational value of .556, which determines that there is a correlation between the
two variables addressed, a value of p=0.000 and a=0.05 was also obtained,
affirming that p > 0.05. Consequently, it is concluded that the motivation variable
and the job satisfaction variable have a moderate positive direct relationship in

professionals from a public entity in Ecuador.

Keywords: Motivation, Job Satisfaction, collaborators.
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l. INTRODUCCION

Actualmente para las organizaciones y entidades publicas es esencial y necesario
por medio del departamento de talento humano medir la satisfaccion de los
empleados, pues cada individuo es Unico e importante, por lo que se concibe como
el motor del negocio y su rol esta estrechamente relacionado con la productividad.
Por otro lado, la motivacion es el impulso para alcanzar las metas que la empresa
se proponga. Por consiguiente, la motivacion y la satisfaccion laboral estan
directamente ligadas al compromiso que sienten los trabajadores dentro de la
organizacion. Los profesionales adquieren muchas responsabilidades ante las
diferentes demandas que genera la sociedad; se suma a esto, acontecimientos
como la rotacién de personal y cambios constantes; ademas, de las mdultiples
actividades asignadas que tiene cada colaborador y al estrés que son supeditados
(Cuadrado et al.,2021).

Segun, Saputra (2021) las entidades que cuentan con usuarios satisfechos en los
servicios o0 productos que brindan es porque los trabajadores tienen una alta
motivacion al momento de realizar el trabajo lo que permite obtener resultados
positivos. La motivaciébn juega un papel fundamental para conducir a una
organizacion indistintamente de cuél sea el giro del negocio, pues el personal es la
columna vertebral en la obtencién de resultados efectivos a través de la eficacia y
eficiencia impregnada en el desarrollo de sus actividades, asi mismo Cirivillero et al.
(2020) en un estudio realizado en Peri manifiesta que también es importante para
los trabajadores los aspectos de interrelacion con los compaferos dentro del
trabajo, asi también, la preparacién y reconocimiento, de esta manera segun
Lorincova et al. (2019) en su estudio realizado en Brasil determinaron que hay
desigualdades en como los profesionales perciben la motivacion en su lugar de
trabajo, por lo cual es fundamental como se motive al personal en una entidad,
segun Pancasila (2020), en necesario enfocar su mirada e estrategias de liderazgo
y acompafiamiento al personal.

Choez y Velez (2021), manifestaron que la imagen organizacional en Ecuador se
renovo en los ultimos afos, tomando mayor relevancia el rol que desempeiia el
area de talento humano, reconocieron que el personal es primordial para cumplir

los objetivos empresariales; si el personal se compromete con la organizacion,



puede cumplir todo lo que se proponga, para llegar al estado de satisfaccion; sin
embargo, en las instituciones publicas no se han generado estrategias
motivacionales asertivas que permitan incrementar la satisfaccion laboral de los
colaboradores.

Mientras que, Goémez-Solano et al. (2022) manifestaron que en la provincia de
Pichincha se puede apreciar en las instituciones publicas que existen varias
actividades que no forman parte del cumplimiento de las tareas asignadas a los
colaboradores y que debe cumplir cada trabajador; sin embargo, tiene un impacto
considerable en la productividad de la organizacion, pues su aporte contribuye al
crecimiento de la entidad. Este factor incluye realizar actividades extras; tales como
apoyar a compafieros, acatar y cumplir con las normas de trabajo. La motivacion
impulsa a los trabajadores a realizar sus actividades con entusiasmo, estos
elementos coadyuvan a lograr la satisfaccion de los colaboradores en la ejecucion
de sus tareas con predisposicion de servicio, en consecuencia, existen
profesionales que no estan a gusto con su trabajo. Por lo descrito es importante
realizar un estudio que permita determinar si los factores motivacionales estan
directamente atados con la satisfaccion que tienen los trabajadores en la institucion.
No realizar este estudio y no brindar atencion oportuna al fenémeno presentado
conlleva a que se extienda este sentir en los colaboradores y repercuta en un bajo
cumplimiento de las metas institucionales.

Por otro lado, Murillo et al. (2020), sostuvo que, uno de los factores que provoca la
insatisfaccion en el trabajo es la desmotivacion laboral, lo cual se percibe en
algunas organizaciones del sector publico. Frente a este panorama, se genero la
siguiente pregunta general, ¢Qué nivel de correlacion se encuentra entre la
motivacion y la satisfaccion laboral en profesionales que trabajan en una entidad
publica de Ecuador? de igual forma, se considera como especificas ¢ Qué nivel de
correlacion se encuentra entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral en
profesionales que trabajan en una entidad publica de Ecuador?; ¢Qué nivel de
correlacion se encuentra entre la regulacién externa y la satisfaccion laboral en
profesionales que trabajan en una entidad publica de Ecuador?; ¢Qué nivel de
correlacion se encuentra entre la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral
en profesionales que trabajan en una entidad publica de Ecuador?; ¢ Qué nivel de

correlacion se encuentra entre la regulacion identificada y la satisfaccion laboral en



profesionales que trabajan en una entidad publica de Ecuador?; ¢Qué nivel de
correlacion se encuentra entre la motivacion intrinseca y la satisfaccién laboral en
profesionales que trabajan en una entidad publica de Ecuador?.

A nivel tedrico esta investigacion se justifica, de acuerdo con los conceptos, teorias
y definiciones que se consideran en el presente trabajo, los mismos que permitieron
delimitar el soporte tedrico o marco de referencia, para lo cual se consideraron las
variables abordadas. Asimismo, la metodologia de la investigacion permite alcanzar
el objetivo de encontrar el nivel de correlacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en profesionales que trabajan en una entidad publica en Ecuador, resultados
que sirven como precedentes para proximas investigaciones que se realicen sobre
este tema. Por otro lado, en la practica, esta investigacion es relevante, pues da a
conocer a la entidad cuan importante es la motivacion para los trabajadores v,
ademas, brinda una visualizacion integral de cdmo se motiva al personal, a fin de
aplicar las mejores estrategias, enfocadas en aumentar la satisfaccion laboral de
los trabajadores, lo cual beneficia directamente a la Institucion (Fernandez, 2020).
En esta investigacion el objetivo general es encontrar el nivel de correlacion entre
la motivacion y la satisfaccion laboral de los profesionales que trabajan en una
entidad publica de Ecuador. Mientras que, como especificos se planteé encontrar
el nivel de correlacion entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral, encontrar el
nivel de correlacidon entre la regulacién externa y la satisfaccion laboral, encontrar
el nivel de correlacion entre la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral,
encontrar el nivel de correlacién entre la regulacion identificada y la satisfaccion
laboral, encontrar el nivel de correlacidbn entre la motivacion intrinseca y la
satisfaccion laboral.

Asimismo, como hipoétesis general se contemplé que, hay nivel de correlacion
directa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los profesionales que trabajan
en una entidad publica de Ecuador, y como especificas, hay nivel de correlacion
directa entre la Desmotivacion y la satisfaccion laboral, hay nivel de correlaciéon
directa entre la regulacion externa y la satisfacciéon laboral, hay nivel de correlacién
directa entre la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral, hay nivel de
correlacion directa entre la regulacion identificada y la satisfaccion laboral; y, hay

nivel de correlacién directa entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral.



Il. MARCO TEORICO

En este estudio se reviso los antecedentes de indole internacional y nacional con
las contribuciones en las dos variables planteadas, asi como las bases tedricas que
brindan el soporte y sustento tedrico para trabajar la presente investigacion.

En el ambito internacional se encontr6 a Reyes y Salgado (2021) quienes
redactaron un articulo original el cual buscé analizar factores motivacionales y la
satisfaccion laboral en una empresa de Toluca, México utilizando un estilo
cuantitativo descriptivo transversal; la muestra para este estudio fue de 117
trabajadores y se utiliz6 como herramienta un cuestionario; finalmente, los
resultados mostraron que los empleados estaban moderadamente satisfechos con
factores motivacionales como el reconocimiento y el crecimiento; el 80,3% afirmé
haber logrado un alto nivel de desempefio laboral en la empresa, ademas se
encontraron muy satisfechos con el trabajo y con las funciones; también, se
evidencié un tercero que no esta particularmente satisfecho con el progreso
realizado en la organizacion, se concluyd que existi6 personal que no estaba
totalmente satisfecho con su trabajo.

A su vez, Madero (2019) por medio del estudio original, busc6 comprender los
beneficios y efectos que tienen los factores descritos por Herzberg en la
satisfaccion laboral en la ciudad de Nuevo Lebn, Monterrey, México, utilizé la
compensacion gue reciben para cubrir las necesidades econdmicas, fuente estable
de ingresos; la herramienta utilizada para los empleados fue un cuestionario que
considerd una muestra cuantitativa de 423 personas con intervalos descriptivos y
correlacionales; en general, los resultados mostraron que, para los empleados el
reconocimiento del desempefio les brinda el poder de autonomia en la hora de la
toma de decisiones; y, para los empleados, el aspecto del dinero y las
bonificaciones es el mas importante; en ese sentido es fundamental trabajar en
herramientas y factores que contribuyan a mejorar la satisfaccion del personal.

Simao y Beuren (2022) en su articulo original, buscaron analizar cuanta
influencia tiene la motivacién en la cultura de las organizaciones, para lo cual
utilizaron una encuesta a 116 empleados; este estudio tuvo un alcance descriptivo,
correlacional; los resultados revelaron que es positiva la dependencia entre la

motivacion en la empresa y el compromiso afectivo; por lo que se convierte en un



aspecto muy importante en la organizacién el cultivar la motivacién en los
trabajadores, pues el compromiso beneficia favorablemente.

Por otra parte, Martin y Placencia (2017) establecieron la dependencia de la
motivacion y satisfaccion en empresas peruanas en su articulo original; el estudio
se desarroll6 como descriptivo, relacional, observacional y transversal, y la muestra
seleccionada de 136 empleados informé en los resultados del cuestionario aplicado
qgue la motivacion laboral era 'moderadamente motivada' (49,3%) en cuanto al
trabajo; en lo que se refiere a los factores de higiene, la motivacion de los
empleados es tan medianamente motivados (46,3%), con promedios globales altos
para los factores vinculados con el superior y los pares; es decir, la relacién con el
jefe y la relacién con los colegas; concluyeron que existe una baja correlacion
positiva entre las variables abordadas.

También Romero (2022) en su tesis de maestria buscé identificar en una
empresa de la ciudad de Lima si hallaba coherencia entre la motivacion y la
satisfaccion laboral en sus trabajadores, para el efecto utilizé un formulario aplicado
a 100 empleados; el estudio fue del tipo basica, con un disefio no experimental y
enfoque cuantitativo; los resultados lograron determinar que existe una relacion
moderada entre las dos variables se obtuvo una correlacién positiva moderada
(r=0.577) con un p-valor menor al margen contemplado como es, por lo cual se
concluyo que es importante promover la motivacion de los trabajadores para llegar
a cumplir altos niveles de productividad pues esta se encuentra ligada a la
satisfaccion que siente el colaborador en el trabajo.

Asimismo, Guerci et al. (2019) en su articulo original, busco identificar la
interseccion entre la GRH y la sostenibilidad corporativa; estudio que fue
descriptivo, correlacional, con una muestra compuesta por 176 personas con
quienes desarroll6 el formulario, obtuvo como resultado que los miembros de la
comunidad profesional de recursos humanos pueden aumentar su satisfaccion
laboral y disminuir su intencién de irse cuando se implementa una gestion de
recursos humanos sostenible, concluyé que es muy importante cdmo se gestione
al personal y las estrategias que se apliquen para desarrollar la satisfaccion en el
trabajo.

También se consideraron autores nacionales, asi podemos citar a Paredes et

al. (2021) quienes realizaron un articulo original que buscé relacionar el ambiente



organizacional y la satisfacciéon del empleado, el alcance fue correlacional,
contemplé un enfoque cuantitativo, utiliz6 una muestra de 371 trabajadores, aplico
como instrumento la encuesta a través de los reactivos Trust index, obtuvo como
resultado que el ambiente de trabajo es equivalente a la calidad de vida laboral, el
mismo que genera un gran impacto en el comportamiento y desempeio de los
socios comerciales, lo que naturalmente afecta la satisfaccion de los empleados.

De igual manera, Padilla et al. (2020), publicaron un articulo original que quiso
apreciar el alcance de la satisfaccion laboral de profesionales que laboran en
cuatro ciudades del Ecuador, fue cuantitativo analitico transversal, utilizaron una
muestra de 150 participantes aplicaron como instrumento el cuestionario de Font
Roja, tuvieron como resultado que gran parte de los profesionales se encontraron
satisfechos con el trabajo, sin embargo también existen cuatro factores que los
participantes indicaron que no estaban satisfechos; de los cuales tres factores son
extrinsecos, y un factor intrinseco, por lo tanto es muy importante la motivacion para
satisfacer a los trabajadores.

Por otro lado, Manjarrez et al. (2020), realizaron un articulo original el cual buscé
identificar el grado de impacto que tiene la motivacion para la satisfaccion de los
empleados, investigacion que utiliz6 una metodologia descriptiva, tuvo como
instrumento la entrevista que fue aplicada a una poblacion de 38 personas en donde
se evidencié que para los trabajadores es importante tener autonomia a fin de que
se logren desenvolver libremente en sus funciones, sin controlar y evaluar su
mision, ya que son responsables de determinadas areas; en este caso, el empleado
reconocido que la motivacién intrinseca es mas importante que la motivacion
asociada a los factores externos y generalmente se basa en el dinero; en este
sentido, el socio esta satisfecho con el salario base y los beneficios, deben
introducirse leyes obligatorias.

De igual modo, Guzman et al. (2021) realizaron un articulo original con un
enfoque correlacional, método descriptivo, en el cual se buscé conocer los factores
gue condicionan a los trabajadores de una empresa detallista para lo cual realizaron
un cuestionario aplicado a 30 trabajadores; los resultados obtenidos permitieron
corroborar que, en el contexto ecuatoriano del sector detallista la validez de lo

expuesto por Herzberg en su teoria es importante, ya que los factores ligados a la



motivacion tributan en mayor grado con la satisfaccion laboral que, con los factores
de higiene.

Guaman et al. (2017) en el articulo original quisieron fijar la relacion que hay
entre el riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral en la alta jerarquia de
Universidades Ecuatorianas, la investigacion combind el enfoque descriptivo,
analitico y de campo no experimental, se llevo a cabo mediante una encuesta y un
cuestionario, instrumentos utilizados para aplicar a 381 personas; dicho estudio
concluyd que las categorias del cuestionario de riesgo psicosocial (apoyo social,
calidad de liderazgo y autoestima) se encontraron en niveles desfavorables, lo que
también indicé que la reduccion se debid a deficiencias en el liderazgo y el trabajo
en equipo.

Para la variable motivacion se considero la teoria de las necesidades humanas

que presenté Maslow la cual sugiere que, el ser humano tiene 5 necesidades
jerdrquicamente establecidas; la primera corresponde necesidades inferiores y la
altima como superior; necesidades fisioldgicas, seguridad, sociabilidad, estima y
autorrealizacion. El autor sugiere que, para satisfacer las necesidades de nivel
superior, primero se deben satisfacer las necesidades de nivel inferior, esta teoria
se llama teoria de la motivacion del crecimiento porque mas de la mitad de los
individuos transitan la vida tratando de crecer y lograr cosas mas grandes, aunque
para el autor solo un pequefo porcentaje de personas alcanza el nivel mas alto, es
decir la autorrealizacion (Naranjo, 2009).
Locke y Latham (2004), indica que la motivacion tiene relacion directa con los
factores internos que generan la accion, asi como a los factores externos que son
encargados de brindar motivacion en el sujeto. También es importante pensar que
la motivacion es necesaria para que todos se mantengan activos y alcancen sus
metas.

Para las organizaciones la motivacion tiene un concepto muy complejo ya que
influye y afecta a muchos aspectos del entorno. La motivacion estima que las
personas tengan un comportamiento y conducta de cierta manera la cual va
relacionada a varios aspectos de intelectualidad, aspectos fisicos y psicolégicos.
Determinan como se actua ante una situacion que se presenta y la forma de dirigir
esa energia en ese escenario. En el diario vivir laboral, la motivacién, segun Ospina

et al. (2016) es el nexo entre lo que los trabajadores piensan que deben obtener



durante la jornada laboral y lo que desean y la igualdad en el campo laboral, por
ejemplo, el salario, ambiente y las condiciones laborales, entre otras.

También Chiavenato (2011) definid a la motivacion como el comportamiento
humano resultante de estimulos internos y externos; donde la emocion, los deseos
se convierten en el combustible que genera las ideas del individuo y la motivacion
es el motor que permite que la persona pueda cumplir sus objetivos, de tal manera
gue con estos elementos el ser humano cumpla lo que se propone para la vida,
desde el ambito personal, como el profesional, la motivacion se convierte en un
pilar muy importante para obtener de los trabajadores un alto grado de
compromiso, satisfaccion y productividad en la organizacion (Fernandez, 2015).

De igual manera, Robbins y Judge (2017) definieron a la motivacion como un
factor que tiene injerencia directa en el comportamiento del individuo, el cual tiene
como meta cumplir un objetivo, también se puede considerar todo el esfuerzo que
realiza una persona para ejecutar una actividad; la motivacién desde este punto de
vista puede ser interna, es decir, que emana la persona o externa, que depende de
lo que otorgue la organizacién. También se asocia directamente a la motivacion
como la forma del comportamiento de los colaboradores en una empresa, mismos
que favorecen o no al correcto desarrollo del equipo de trabajo para alcanzar las
metas trazadas, este conjunto de factores se vera plasmado en los resultados que
se tenga como organizacion (Descahamps et al.,2016).

El nivel de motivacion en la investigacion R-MAWS que plantearon Gagné et al.
(2010), se desarroll6 de acuerdo con la conceptualizacion multidimensional de la
motivacion, en la teoria de enfoque humanista, la misma que se relaciona con los
rasgos de un individuo directamente con los estratos de la sociedad, y tiene cinco
dimensiones; como son la desmotivacion, se refiere a la carencia de motivacion
para ejecutar una tarea; la regulacion externa, hace referencia a la ejecucion de
una tarea con el fin de tener un beneficio o no recibir un castigo; la regulacion
introyectada, es realizar una actividad para no sentir culpa por no agradar a los
requerimientos de otros; la regulacion identificada, es el ejecutar una accién porque
el individuo se asemeja con su significado y se siente transcendental; mientras que,
la motivacion intrinseca, se refiere al hecho de realizar una tarea porque resulta

agradable e interesante.



En referencia a la segunda variable, satisfaccion laboral se considera la teoria
de los dos factores de Herzberg, con un enfoque humanista el cual indicé que hay
dos factores que deben ser abordados, factores de higiene mismos que se refieren
al entorno, no llevan directamente a la motivacion, sin embargo, al existir ausencia
de estos provoca desmotivacion en el individuo y, por otro lado, estan los factores
de motivacion que tienen que ver directamente con caracteristicas propias del
puesto los cuales tienen un efecto de beneficio y positividad, esto permite ver que
la satisfaccion de los trabajadores es mayor si el entorno laboral es adecuado
Gibson et al. (1994).

El teorista Robbins (2013) indica que la satisfaccién laboral con el hecho de
estar a gusto en la empresa corresponde a un analisis positivo del sentir de los
individuos sobre el entorno de trabajo y las tareas que realizan, identifican qué tan
satisfechos estan con su empleo y lugar de trabajo; de la misma manera, se
entiende que la satisfaccion laboral proviene de un abanico de condiciones, desde
asuntos personales hasta las relaciones que tenga con los compafieros del trabajo
y con los jefes, ademas de los usuarios externos; es decir, existen varios factores
que intervienen directamente en como se siente el trabajador al momento de
ejecutar sus actividades.

De igual Spinola (2018), define a la satisfaccion laboral como el grado de
conformidad del empleado respecto a su entorno y condiciones de trabajo misma
que siempre estara ligada con el clima de la organizacion, ya que es este espacio
en donde se generan las motivaciones y se dan otros estimulos que propician el
buen estado de &nimo de los colaboradores; los sentimientos que pueden
desarrollarse en el ambiente laboral provocan comportamientos positivos o
negativos en los trabajadores y depende de las estrategias que aplique cada
empresa para motivar al personal y desencadenar un empleado positivo, lo cual
conlleva a la satisfaccion laboral y al compromiso del colaborador con la
organizacién al momento de ejecutar sus tareas, encaminadas a lograr los objetivos
propuestos.

Tambien, es importante el lugar en donde se desenvuelven los colaboradores y
las oportunidades que le brinda la empresa invirtiendo en su bienestar, lo cual
incluye la motivacion, en ese sentido los colaboradores observaran cuan necesario

es su trabajo para la empresa y lo que ellos significan. Robbins (2013) sefial6 la



importancia que tienen algunos aspectos, como por ejemplo el sistema de
recompensas, el cual debe estar enfocado en retribuir o premiar al trabajador en
funcién a su esfuerzo, luego, a fin de que el deseo de ser recompensado conviva
directamente con los desafios, ademas de tener un ambiente de equidad esto
significa dar a todos lo que se merecen. Para la situacion anterior, el salario y el
valor de cada colaborador debe estar relacionado con el puesto y las
responsabilidades esperadas dentro de la organizacion porque si siente que el
salario no es razonable, se sentira insatisfecho y esto sera una traba para el
desarrollo o el progreso, etc. Por tanto, una remuneracion razonable animara a los
empleados a alcanzar los objetivos marcados.

Por otra parte, Chiang et al. (2018) manifiesta que la satisfaccion laboral es la
calidad de vida laboral, se convierte en satisfaccion laboral la manera que el
individuo asume su estado emocional de forma positiva y placentera como
resultado de la experiencia propia del trabajo que realiza y todo lo que involucra
este, dicho estado se alcanza cuando se cubre ciertas necesidades que para cada
trabajador son importantes ser abordadas y tratadas por la empresa, ya que
depende de cdmo se manejen las condiciones de trabajo para la obtencién de este
estado gratificante para el colaborador, dicho esto, es fundamental que las
organizaciones apliquen estrategias direccionadas a obtener empleados
satisfechos.

La satisfaccion laboral es considerada como un fenédmeno multidimensional con
un enfoque humanistico; en el que se involucra directamente las particularidades
individuales, las caracteristicas propias de las actividades laborales, asi como el de
la organizacion, basada y fundamentada en la psicosociologia. Para la satisfaccion
laboral Melia y Peiré (1989) consideraron la dimensiones: supervision describe la
satisfaccion relacionada con los directivos y con los trabajadores en cuanto a
control y supervision; con el ambiente fisico del trabajo, la cual esta asociada a la
percepcion que tiene el individuo del lugar o sitio del trabajo; con las prestaciones
recibidas, se relaciona a las oportunidades que le brinda la organizacion en cuanto
al crecimiento profesional y beneficios otorgados por la empresa; con los aspectos
intrinsecos del trabajo, la cual esta relacionada con las oportunidades internas que
el puesto de trabajo ofrecen; con la participacion esta relacionada con la autonomia

y la participacion que se tiene como trabajador dentro de la empresa.
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Dicha investigacion se sustenta en el enfoque humanista, el cual enfatiza en el
hecho de cada persona puede lograr todos los objetivos que se proponga; bajo esta
perspectiva en el area laboral se consider6 mejorar la capacidad de los
colaboradores en la parte humana, ya que los trabajadores son lo mas importante
y el objetivo principal en este estudio. A lo largo de los afios ha existido un recorrido
extenso sobre varios exponentes que han abordado la motivacion y la satisfaccion
laboral, pero al final vestidos con distintos ropajes, que siempre van en bdsqueda
de dos propositos fundamentales: cumplir los objetivos de las organizaciones

mejorando las condiciones de trabajo para el personal. (Gonzéalez, 2007).
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Il METODOLOGIA

El marco metodoldgico de la investigacidon consiste en exponer los datos del estudio
para reconstruirlos, tomando como partida los conceptos operacionalizados, por
otra parte, se debe fundamentar en los respaldos de expertos segun el fenomeno
de estudio (Azuero, 2019).

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipos de investigacion

Se considera la investigacién tipo bésica, también conocida como teorica o
puramente enfocada (Naupas 2018) se baso en investigaciones existentes, lo que
permitié ampliar el conocimiento sin confrontarlo con aspectos practicos. Asimismo,
el estudio se basa en el enfoque cuantitativo, ya que se utilizaron procedimientos
estadisticos especificos para lograr los objetivos planteados (Hernandez &
Mendoza, 2020).

Disefio de Investigacion

La presente investigacion es de disefio no experimental porque hace referencia
a un estudio sistemético de una persona o tema donde el fendbmeno de estudio es
tal que la motivacion y la satisfaccion laboral no cambian. Vega et al. (2021), dijeron
que, cuando la informacién se recopila en un momento especifico, se llama disefio
transversal, y dado que la informacion se recopila en un momento especifico, este
estudio es de corte transversal.
De igual manera, es de alcance correlacional, ya que se determina el nivel de
relacion de las variables; y, los resultados se detallaron de manera cientifica
(Guevara et al., 2020). El método es hipotético-deductivo en cuanto comienza con
un analisis observacional de las variables estudiadas y contindia con la generacion
y validacion de hipétesis a partir de la literatura cientifica previa (Hernandez y
Mendoza, 2020).
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El esquema presentado a continuacion muestra cOmo se estructuro este estudio.

Figura 1

Esquema de disefio

Vi1
/ v
M r
\ A
V2
Dénde:
M = Muestra

V1 = Motivacion

V2 = Satisfaccion laboral

r = Relacion entre variables

3.2 Variables y operacionalizacién
Variable 1: Motivacion

e Definicion Conceptual: Es el rumbo y persistencia para llegar a la meta
Gagné et al. (2010). Por otra parte, la Cotera (2020) lo enfatizd, como
acciones que pueden ser producidas por estimulos, ya sean internos o
externos.

e Definicibn operacional: La variable serd medida mediante un
cuestionario, herramienta denominada Escala de Motivacion (R-MAWS),
la cual consta de 19 items, donde el valor de escala Likert 1 refiere a
Totalmente en Desacuerdo y, por otra parte, 7 corresponde a Totalmente
de Acuerdo (Gagné et al., 2010); se consideran para tal efecto, cinco

dimensiones; como la desmotivacion, regulacion externa, regulacion
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introyectada, regulacion identificada y finalmente, la motivacion
intrinseca.

Indicadores: En la primera dimension se considera los indicadores;
ausencia de motivacion hacia una tarea; en la segunda, ejecutar una
tarea con el fin de tener un beneficio o no recibir un castigo; en la tercera
hacer una tarea y no tener sentimientos de culpa; en la cuarta, realizar
una accion e identificarse con ella, tener sentido de pertenencia por su
importancia; y, para la quinta hacer una actividad porque resulta
agradable e interesante (Gagné et al., 2010).

Escala de medicion: Ordinal, para Sanchez et al (2018) esta escala
permite que se organicen los valores de acuerdo con el criterio de

estudio uno después de otro sin que exista un nivel de variacioén entre si.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicion Conceptual: Se define como una actitud positiva y
satisfactoria debido a la percepcion subjetiva de la diferente experiencia
laboral (Melia y Peird, 1989). Del mismo modo, se defini6 como una
actitud expresada por diversos factores motivacionales, ya sean
intrinsecos o extrinsecos. De la Cruz-Portilla (2020) también afirmé que
la satisfaccion laboral es el principal factor provocado por la inteligencia
emocional, la cual se basa en factores relacionados con el lugar de
trabajo.

Definicion operacional: Se medira por medio de un cuestionario,
herramienta que contiene 23 items que fueron sometidos a la escala de
Likert (Melid y Peird, 1989). Para esta variable se propusieron cinco
dimensiones; ambiente fisico del trabajo, aspectos intrinsecos del
trabajo, autonomia y participacion; prestaciones recibidas y supervision.
Indicadores: Se considera para la primera dimension los indicadores;
comunicacién con directivos, supervisibn periodica, justicia e
imparcialidad, para la segunda apreciacion del lugar de trabajo, limpieza
del espacio fisico, condiciones de salud en el area fisica del trabajo, para
la tercera percepcion del sueldo, crecimiento institucional, acuerdos de

beneficios, para la segunda satisfaccion con la actividad encomendada,
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opcién de realizar otras funciones, eleccion de ejecucién de actividades,
y para la ultima autonomia, participacion y cooperacion.

e Escalade medicion: Ordinal, para Sdnchez y Reyes (2006), esta escala
permite que se organicen los valores de acuerdo con el criterio de

estudio uno después de otro sin que exista un nivel de variacion entre si.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

El total de elementos con propiedades similares conforman una poblacién, como
mencionaron Hernandez y Mendoza (2020). La poblacion de este estudio
corresponde a 105 profesionales de una entidad publica del Ecuador; por otra parte,
se evidencia que la poblacion es finita pues se sabe con exactitud el nUmero de
elementos por los que estd compuesta.

e Criterios de Inclusién.
Profesionales mayores de 18 afios.
Profesionales de ambos sexos.
Profesionales que tengan disponibilidad para la aplicacion del
instrumento.
e Criterios de exclusion.
Profesionales que no deseen participar en la aplicacion del instrumento.

Profesionales que no completen el instrumento.

Muestra

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) la muestra es el nimero
de elementos con el que se trabajara en el estudio, desde la situacion problematica;
en este caso se considero la muestra por conveniencia a toda la poblacion; es decir,
105 profesionales administrativos de una entidad publica del Ecuador, ya que es

esta area a la cual se tiene acceso para realizar la investigacion.
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Muestreo

En el presente estudio se consideré la muestra censal que es un procedimiento
realizado para seleccionar todos los individuos de una poblacion que es objeto de
un estudio. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018), en este caso no se aplico
muestreo probabilistico ni no probabilistico puesto que no se realizé una formula ya
que el mismo tamafio de la muestra es la poblacion, es decir, todas las unidades
de investigacion son consideradas (L6pez y Fachelli, 2015), lo cual corresponde a

105 profesionales administrativos de una entidad publica del Ecuador.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para este estudio como técnica se utilizo la encuesta, de acuerdo con Carrasco
(2008) consiste en la obtencién de datos por medio de preguntas a los individuos

gue conforman la muestra.

La herramienta para analizar la primera variable es la Escala de Motivacion (R-
MAWS), publicada por Gagné et al. (2010) la misma que tuvo una aplicacion
individual y colectiva, la cual consta de 19 items medidos por medio de la escala de
Likert donde se puede apreciar el nivel de acuerdo o desacuerdo que estan los
encuestados con cada punto planteado, con una duracion de aplicacion de 15

minutos aproximadamente.

Mientras que, para la segunda variable se utilizd el cuestionario como
instrumento, denominado Satisfaccion laboral S20/23 el cual tiene por autores a
Melia y Peir6 (1989), dicho instrumento cuenta con 23 items que seran sometidos
a la escala de Likert, teniendo una duracion de 15 minutos, con una aplicacion
individual o colectiva, dirigida a profesionales de 18 a mas afios, que estén
laboralmente activos (Romero,2016). Cabe indicar que la recoleccion de

informacion no se manipulo las variables.

Para la validacion de los instrumentos que permitieron medir las variables de
estudio, se utilizO como metodologia la validacion en base a juicio de expertos.
Segun lo sefalado por Soler et al. (2010) cuando un instrumento logra obtener

validez es cuando se aplica una herramienta a un sujeto y se obtenga los mismos
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resultados es decir la validez se da siempre que llegue a medir lo que se plantea,
en este contexto cada instrumento fue validado por expertos que valoraron bajo los
criterios de relevancia, claridad y pertinencia. Para determinar cuan confiable son
los instrumentos se realizdé una prueba piloto que fue aplicada a 25 profesionales
de una Entidad publica de Ecuador mediante la herramienta del Google Drive,
resultados que fueron sometidos a la prueba Alfa de Cronbach, en ese sentido el
instrumento de la primera variable obtuvo un coeficiente de 0,82 de confiabilidad,
lo que indicé que tiene una fiabilidad alta, en el caso de la segunda variable se
mostré un resultado de 0.86 determinado que este instrumento tambien posee un

grado de confiabilidad alto.
3.5 Procedimientos

Los procedentes que se apliquen en una investigacion tiene el fin de determinar
las relaciones entre las variables los cuales deben ser apropiados para cada
modelo de estudio (Hurtado et al.,2010).

Para ampliar el presente estudio, se utilizaron fuentes que permitieron
establecer los objetivos, las variables y sus respectivas dimensiones para luego
aplicar los instrumentos de medicibn en ese sentido se parti6 solicitando la
autorizacion correspondiente a una entidad publica de Ecuador para aplicar los
instrumentos, posteriormente se realizé la recoleccién de los datos, los cuales se
obtuvieron de la aplicacion de los cuestionarios correspondientes a cada variable
de estudio, mediante una encuesta realizada bajo la herramienta del Google Drive,
la misma que fue impartida a 25 trabajadores, Finalmente se desarroll6 una base
de datos en Excel version 2019 (17.0) que permitio realizar los diferentes

procedimientos de calculos requeridos para el estudio.
3.6 Métodos de andlisis de datos

El analisis se efectué mediante la categorizacion de cada instrumento, con las
contestaciones dadas se procedio con la tabulacion en una hoja de calculo de Excel
version 2019 (17.0), luego se trasladaron al programa estadistico SPSS version 27,
con el fin de realizar un analisis descriptivo se gener6 tablas para la interpretacion
de los datos en funcion a un analisis de frecuencia y porcentajes, seguidamente

para la prueba de hipotesis se utilizo la distribucion de Kolmogorov Smirnov con la
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finalidad de identificar la normalidad de los datos en relacién a la significancia de
las hipotesis nulas se tomé el p valor (<.05), para efectuar el proceso estadistico
inferencial por medio de un analisis de frecuencia, incluyendo las dimensiones que
son expresadas mediante tablas. Finalmente, con la prueba Rho de Spearman se
determind la relacion entre las variables con su respectivo coeficiente, teniendo en

cuenta la escala ordinal.
3.7 Aspectos éticos

En toda investigacion en donde esté involucrado el ser humano se debe
garantizar sus derechos y se hace fundamental la aplicacién de principios éticos,
Acevedo (2002), en ese sentido la justificacion ética es que la investigacion
propuesta fue realizada por la investigadora que es la responsable directa de la
autenticidad, no plagio y demas criterios de la investigacion. Procesos cientificos
que deben formar parte del proceso de normas fundamentales y principios éticos
de la UCV.

El articulo 3 del Instrumento de Etica de la Universidad César Vallejo
establece que toda actividad de investigacion cientifica debe realizarse de manera
leal y honesta y, que la informacién recolectada durante la investigacion tiene que
mantenerse segura siendo el investigador el principal responsable de los datos
personales de los participantes del estudio. Asimismo, respetar a los autores del
conocimiento en las diversas citas reflejadas en los estudios utilizando las Normas
APA, Séptima Edicion. Por otro lado, tambien es importante cuidar el uso
inapropiado de las citas y referencias bibliograficas de autores en el proceso de
estudio por lo cual se utiliza el Turnitin como herramienta que brinda las facilidades
de detectar el grado de similitud de la investigacion realizada con otros trabajos

desarrollados.
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V. RESULTADOS
4.1 Analisis Descriptivo

Segun lo indicado por Viedma (2018) los hechos descriptivos se ofrecen con el
analisis de los registros recibidos en un estudio, por medio de una presentacion de

figuras y tablas, los cuales provienen de una muestra de la poblacién.

En este contexto, luego de aplicados los instrumentos a las variables objeto
de estudio, comprendié 105 profesionales de una entidad publica de Ecuador y se

obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 1

Variable 1: Motivacion
Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 3 2,9 2,9 2,9
Medio 31 29,5 29,5 32,4
Alto 71 67,6 67,6 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

Enla Tabla 1 la cual corresponde a la primera variable se puede evidenciar que
existe un gran porcentaje de profesionales 67,6% que considera tener una alta
motivacion, mientras que un 29,5% cree que hay un nivel medio de motivacion y
solo un 2,9% piensa que hay un nivel bajo de motivacion, estos resultados nos
permiten apreciar que los profesionales estan motivados, sin embargo también se
puede evidenciar que 31 colabores creen tener una motivacién en nivel medio y
tres colaboradores indican tener una baja motivacién, por lo cual es necesario que
se trabaje con estrategias motivacionales que permita lograr que todo el personal

se sienta motivado al momento de realizar sus actividades en la entidad.
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Tabla 2

Dimension variable 1: Desmotivacion

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 67 63,8 63,8 63,8
Medio 24 22,9 22,9 86,7
Alto 14 13,3 13,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

Los resultados arrojados por esta dimension indican que existe un 63.8% de

profesionales que consideran un nivel bajo de desmotivacion, asi tambien se puede

evidenciar que un 22,9% cree que hay un nivel medio desmotivacion y finalmente

un 13,3% considera un nivel alto de desmotivacion, en ese sentido los

profesionales perciben que su centro de trabajo no existe mayor desmotivacion,

asi mismo se aprecia que 24 colabordores creen que si existe desmotivacion

moderada al momento de realizar su trabajo y 14 colaboradores indican que si

existe desmotivacion, por ende es importante realizar actividaes que permitan que

los colaboradores no se encuentren desmotivados al momento de realizar su

trabajo.
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Tabla 3

Dimension variable 1: Regulacion externa

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 21 20,0 20,0 20,0
Medio 48 45,7 45,7 65,7
Alto 36 34,3 34,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

De acuerdo con los resultados arrojados en la Tabla 3, se aprecia que el 45,7% de

encuestados consideran que existe un nivel medio de regulacién externa, en tanto

que, el 34,3% de colaboradores creen que tienen un nivel alto de regulacion

externa, y, al final, el 20% de colaboradores considera tener una baja percepcion

de regulacidon externa, por lo tanto podemos decir que un gran procentaje de

profesionales consideran que es necesario incrementar su nivel de regulacion

externa en el trabajo
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Tabla 4

Dimension variable 1: Regulacion Introyectada

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 4 3,8 3,8 3,8
Medio 32 30,5 30,5 34,3
Alto 69 65,7 65,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

De los 105 profesionales encuestados sobre la tercela dimension reflejados en la

Tabla 4 de la primera variable, sefialaron que el 65,7% del total tiene una regulacién

introyectada de nivel alto, el 30,5% calificaron como un nivel medio y los demas

que corresponden al 3,8% consideraron como regulacién introyectada, un nivel

vajo, de los resultados obtenidos permite apreciar que en la organizacion existe una

buena apreciacion de la regulacion introyectada, sin embargo es necesario aplicar

estrategias que permitan incrementar esa apreciacion en el perosnal.
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Tabla b

Dimension variable 1: Regulacion ldentificada

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 4 3,8 3,8 3,8
Medio 15 14,3 14,3 18,1
Alto 86 81,9 81,9 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

En la Tabla 5, se presentaron los resultados sobre la percepcion de los

profesionales en donde se puede apreciar que un 81,9 % considera que hay un

nivel alto de regulacién identificada, asi mismo se evidencia que un 14,3% piensa

tener un nivel medio en esta dimensién y el 3,8% manifiesta que existe un nivel

bajo de esta dimension, ante lo cual se concluye que 86 colaboradores perciben un

buen nivel de regulacion identificada en el trabajo, pero tambien se identifica 19

colaborodes que no estan percibiendo una buena regulacion identificada, por lo cual

se debe aplicar estrategias en la empresa que permita llegar al 100% de

colaboradores con una buena percepcion de la regulacion identificada.
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Tabla 6

Dimension variable 1: Motivacion Intrinseca

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 5 4.8 4.8 4.8
Medio 19 18,1 18,1 22,9
Alto 81 77,1 77,1 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

La tabla 6 correspondiente a la domension Motivacion Intrinseca revela que, un

77,1% de profesionales creen que hay un bajo alto de motivacion intrinseca,

mientras que el 18,1%considera que existe un nivel medio y el 4,8% considera

que existe un nivel bajo de motivacién intrinseca, en ese sentido se concluye que

hay 81 servidores que indican tener un alto nivel de motivacién intrinseca, sin

enbargo tambien se aprecia que existe 24 colaboradores que sefialan no estar

completamente motivados en los aspectos intrinsecos, por lo tanto se debe trabajar

como organizacion a fin de que todo el personal pueda llegar a un nivel alto de

notivacion intrinseca.
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Tabla 7

Variable 2: Satisfaccién Laboral

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 0 0,00 0,00 0,00
Medio 39 37,1 37,1 37,1
Alto 66 62,9 62,9 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

En la Tabla 7 se puede apreciar los resultados que corresponden a la segunda
variable mismos que representan a los 105 profesionales encestados, de los cuales
el 62,9% del total sefialaron que tienen una satisfaccion laboral de nivel alto, el
37,1% calificaron como un nivel medio, teniendo asi un 0% de colaboradores que
consideraron que hay un nivel bajo de satisfaccion laboral, por lo tanto se concluye
gue 66 servidores consideran tener un nivel alto de satisfaccién laboral y 39
servidores indican no estar totalmente satisfechos, por lo tanto es importante que
se trabaje en implementar programas y estrategias que permitan lograr que todos

los profesionales se enceuntren satisfechos en su lugar de trabajo.
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Tabla 8

Dimension variable 2: Satisfaccion con la Supervision

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 3 2,9 2,9 2,9
Medio 36 34,3 34,3 37,1
Alto 66 62,9 62,9 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

En la Tabla 8 los resultados descriptivos de esta dimension sefialan que un 62,9%
de profesionales consideran que, la supervision tiene un alto nivel, inmediatamente
se observa que un 34,3% sefala que existe un nivel medio y el 2,9% de
encuestados manifiesta que hay un nivel bajo de satisfaccion con la supervision,
concluyendo que en los colaboradores existe una buena satisfaccion con la
supervision es decir estan de acuerdo con la manera de realizar el control de las
actividades en el trabajo, también se puede apreciar que 36 trabajadores tienen un
nivel medio de apreciacidon con respecto a la satisfaccidén con la supervision y tres
personas no estan totalmente de acuerdo como se realiza el control en el trabajo,
por ende, como empresa es importante mejorar la manera que realizar el control

de las tareas asignadas a los colaboradores en la entidad.
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Tabla 9

Dimension variable 2: Satisfaccion con el ambiente fisico

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 9 8,6 8,6 8,6
Medio 40 38,1 38,1 46,7
Alto 56 53,3 53,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

La Tabla 9 presentd los resultados sobre el impacto del ambiente fisico en el trabajo
con la satisfacccion laboral, se puede apreciar que un 53,3 % considera que hay un
nivel alto, asi mismo se evidencia que un 38,1% cree que hay un nivel medio de
satisfaccion y el 8,6% manifiesta que existe un nivel bajo de esta dimension,
concluyendo que un gran porcentaje de colaboradores creen estar satisfechos con
el ambiente fisico en el trabajo, sin embargo es necesario realizar mejoras en las
instalaciones y crear un buen ambiente fisico de trabajo y asi llegar al 100% de

profesionales satisfechos.
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Tabla 10
Dimension variable 2: Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 6 57 57 57
Medio 59 56,2 56,2 61,9
Alto 40 38,1 38,1 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

En la Tabla 10 se observ6 que, un 56,2% de profesionales consideraron que hay
un nivel medio de satisfaccibn con las prestaciones recibidas, un 38,1% de
encuestados sefiala que existe un nivel alto y el 5,7% manifiestan que cuentan con
un nivel bajo de satisfaccién con las prestaciones recibidas, por lo tanto, se
concluye que es importante aplicar politicas de mejora en las prestaciones dadas a

los empleados.
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Tabla 11

Dimension variable 2: Satisfaccion con los aspectos intrinsecos

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 2 1,9 1,9 1,9
Medio 33 31,4 31,4 33,3
Alto 70 66,7 66,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

De los resultados descriptivos de la dimension satisfaccion con los aspectos
intrinsecos del trabajo se puede apreciar que un 66,7% de profesionales creen que
hay un alto nivel, seguidamente se observa que un 31,4% sefala que existe un
nivel medio y el 1,9% de encuestados manifiesta que hay un nivel bajo de
satisfaccion con los aspectos intrinsecos del trabajo.
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Tabla 12

Dimension variable 2: Satisfaccion con la autonomia y participacion

Nivel F % % valido % acumulado
Bajo 3 2,9 2,9 2,9
Medio 39 37,1 37,1 40,0
Alto 63 60,0 60,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

En la tabla 12 se aprecia que un 60,0% de profesionales consideran que hay un
alto nivel de satisfaccibn con la autonomia y participacién, un 37,1% de
encuestados sefala que existe un nivel medio y el 2,9% manifiestan que cuentan
con un nivel bajo de satisfaccidon con la autonomia y participacién, por lo cual es
importante como empresa que se brinde mayor autonomia y participacion a los
colaboradores de la empresa y asi llegar a contar con todo el personal satisfecho

con la autonomia y participacion.
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4. Anélisis Inferenciales

Para Molina-Palma (2018), la informacién inferencial agudiza sobre una muestra de
datos para extraer conclusiones que usa sobre el conjunto mediante inferencias.
En este tipo de técnica, el coeficiente se utiliza para cuantificar la profundidad y la
orientacién que tiene la relacion entre las variables con una escala ordinal. Para la
evaluacion existente, la prueba de media no paramétrica escogida fue Rho de
Spearman misma que se puede utilizar para decidir la correlacion que existe entre

las variables.

Hipotesis general

Ha: Hay nivel de correlacidn directa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en
los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Ho: No hay nivel de correlacion directa entre la motivacion y la satisfaccion laboral
en los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Tabla 13

Correlacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral

Satisfaccion

Laboral
Rho de Motivacion Coef. de corre. ,556
Spearman
P-Valor . ,000
N 105

Nota: Registros procesados en SPSS V.27
Regla general:

p < 0.05 se rechaza Ho.

p > 0.05 rechaza Ha.

En la Tabla 14 se apreci6é que, la prueba estadistica para la correlacibn mostré un
nivel de significancia de 0.000, por consiguiente, se rechazo la hipotesis nula que
indica que no hay un nivel de correlacion directa entre las variables porque a = 0.05
y p= 0.000 y el coeficiente de correlacion rho de Superman es de 0.556, por

consiguiente, refleja una intensidad media de relacion directa entre las variables.
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Por tanto, se concluye que existe relacion entre las variables Motivacion vy

Satisfaccion Laboral.

Hipotesis especifica 1

Ha: Hay nivel de correlacion directa entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral

de los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Ho: No hay nivel de correlacién directa entre la desmotivacion y la satisfaccion

laboral de los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Tabla 14
Correlacion entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Laboral
Rho de Regulacion Coef. de corre. ,077
Spearman externa
P-Valor . 434
N 105

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

Regla general:

p < 0.05 se rechaza Ho.

p > 0.05 rechaza Ha.

La Tabla 15 mostré los resultados de realizar la prueba Rho de Spearman, donde

el coeficiente es de 0,077 y el valor de significacion es de 0,434 valor superior a

0,05. En consecuencia, se rechaza la hipotesis alternativa, que afirma que hay una

correlacion directa entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral en los

profesionales de una entidad publica del Ecuador, y se acepta la hip6tesis nula, es

decir, no existe una relacién directa entre la desmotivacion y la satisfaccion laboral

en los profesionales de una entidad publica del Ecuador.
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Hipotesis especifica 2

Ha: Hay nivel de correlacion directa entre la regulacion externa y la satisfaccion

laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Ho: No hay nivel de correlacion directa entre la regulacién externa y la satisfaccion

laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Tabla 15

Correlacién entre regulacion externa y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Laboral
Rho de Regulacion Coef. de corre. ,363
Spearman externa
P-Valor . ,000
N 105

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

Regla general:

p < 0.05 se rechaza Ho.

p > 0.05 rechaza Ha.

Enla Tabla 16 se aprecia que hay un coeficiente de 0,363 con una significancia de

000, lo cual da paso afirmar que hay un nivel de correlacién directa entre la segunda

variable y la dimension namero dos de la primera variable ya que a = 0.05y p =

0,000 lo que permite confirmar que p > a por lo cual lleva a denegar la hipétesis

nula y confirmar la hipétesis que sefiala que existe relacion directa entre la

regulacion externa y la satisfaccion laboral en los profesionales de una Entidad

Publica de Ecuador.
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Hipotesis especifica 3

Ha: Hay nivel de correlacion directa entre la regulacion introyectada y la satisfaccion

laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Ho: No hay nivel de correlacion directa entre la regulacion introyectada y la

satisfaccion laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Tabla 16

Correlacién entre regulacion introyectada y satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Laboral
Rho de Regulacion Coef. de corre. ,270
Spearman Introyectada
P-Valor . ,005
N 105

Nota: Registros procesados en SPSS V.27

Regla general:

p < 0.05 se rechaza Ho.

p > 0.05 rechaza Ha.

Segun la Tabla 17, el coeficiente de correlaciéon 0,270 y el valor de significancia

0,005 permitieron afirmar que hay un nivel de correlacion directa entre la regulacion

introyectada y la satisfaccion laboral en los profesionales de una entidad publica de

Ecuador pues es el valor de p es menor al valor de a (0,005 >0,05) lo que faculta

a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna la cual muestra que

existe una relacion directa entre la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral

en los profesionales de una Entidad Publica de Ecuador.
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Hipotesis especifica 4

Ha: Hay nivel de correlacion directa entre la regulacion identificada y la satisfaccion

laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Ho: No hay nivel de correlacion directa entre la regulacion identificada y la

satisfaccion laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador.

Tabla 17

Correlacién entre regulacion identificada y satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Laboral
Rho de Regulacion Coef. de corre. ,208
Spearman Identificada
P-Valor . ,034
N 105

Nota: Registros procesados en SPSS V.27
Regla general:

p < 0.05 se rechaza Ho.
p > 0.05 rechaza Ha.

En la Tabla 18 se puede evidenciar que el coeficiente de correlacién corresponde

a 0,208 con un valor de significancia de 0,034 lo cual permite indicar que existe un

nivel de correlaciéon, puesto que p=0,34 y a=0,05 confirmado que p < a esto lleva

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna que manifiesta que existe

una relacién directa entre la regulacién identificada y la satisfaccion laboral en los

profesionales de una Entidad Publica de Ecuador.
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Hipotesis especifica 5

Ha: Hay un de correlacion directa entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion
laboral en los profesionales de una Entidad Publica de Ecuador.
Ho: No hay nivel de correlacion directa entre la motivacion intrinseca y la

satisfaccion laboral en los profesionales de una Entidad Publica de Ecuador.

Tabla 18

Correlacién entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Laboral
Rho de Motivacion Coef. de corre. ,382
Spearman intrinseca
P-Valor . ,000
N 105

Nota: Registros procesados en SPSS V.27
Regla general:

p < 0.05 se rechaza Ho.
p > 0.05 rechaza Ha.

En la Tabla 19 se apreciaron los resultados procedentes de la prueba no
paramétrica aplicada para contrarrestar las hipétesis generadas en donde el
coeficiente de correlacion es 0,382 con un valor de significancia de 0,000;por
consiguiente, permitio identificar que existe un nivel de correlacién directa entre la
entre la motivacion intrinseca y la satisfaccién laboral en los profesionales de una
Entidad Publica de Ecuador, pues p=0,000 y a=0,05 afirmando que p < alo que nos

lleva aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

El objetivo principal de la actual investigacion fue encontrar el nivel de
correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los profesionales que
trabajan en una entidad publica de Ecuador, se considera que la motivacion es
esencial para que, los colaboradores realicen las actividades con entusiasmo y
compromiso (Fernandez, 2020). Una vez visualizados los resultados de la
investigacion, podemos compararlos con los estudios que figuran en la bibliografia,
es asi que, una vez aplicada la prueba de correlacion Rho de Spearman, resulté un
nivel de significancia de 0.000, en consecuencia a = 0.05 y p= 0.000 con un
coeficiente de correlacion 0.556, lo que refleja que existe una repercusion positiva
media estadisticamente significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en
los profesionales de una entidad publica de Ecuador, este resultado se puede
contrastar con los datos obtenidos por Romero (2022), quien sefiala en su
investigacion que hay una relacion moderada entre la motivacion y satisfaccion
laboral obteniendo una correlacion positiva moderada (r=0.577) con un p-valor
menor al margen contemplado como error. Estos resultados tambien se pueden
comparar con los obtenidos por Reyes y Salgado (2021), quienes en los resultados
de su articulo constataron que los colaboradores tuvieron una motivacién moderada
en cuanto a factores motivacionales que guardaban relacién con el reconocimiento,
sin embargo, se evidencio que otros factores como la responsabilidad y el trabajo
consiguieron un alto porcentaje, en armonia con lo expresado en la teoria de
Herzberg que sefiala que es importante los factores del entorno asi como la
motivacion.

Ademas, cuando se analiza la correlacibn entre la desmotivacion y la
satisfaccion laboral se aprecia un coeficiente de correlacién del 0.77 y una
significancia de 0,434 siendo el p valor = 0,077 > a = 0.05 lo cual indica que no hay
una correlacion directa, en ese sentido se evidencia que la mayoria de
profesionales indican que no hay ausencia de desmotivacion, pues consideran que
vale la pena esforzarse en el trabajo, asi mismo los profesionales creen que el
tiempo invertido en el trabajo es el mejor, y encuentran sentido al momento de
efectuar sus actividades, para generar este impacto positivo en el personal es

fundamental contar con un buen ambiente laboral esto se relaciona a la conclusién
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que llego a Paredes et al (2021), en donde se identificd, como influye la motivacion
en el actuar de los colaboradores dentro de las empresas, igual que con la actual
investigacion se identificoO que, la motivacion en la empresa es positiva, por ende
no existe un alto porcentaje desmotivacion; por lo que se convierte la motivacion
en un aspecto relevante en la organizacion siendo trascendental el cultivar la
motivacion en los trabajadores, lo cual se apoya en la teoria de David McClellan
que habla del logro y del cumplimiento de las metas pues el compromiso beneficia
favorablemente tanto a la satisfaccion como al cumplimiento de los objetivos.

Por otro lado, también se puede apreciar que los resultados revelados de la
dimension regulacion externay la satisfaccion laboral g si hay una relacion directa
en donde el valor p corresponde a 0,000 y el coeficiente fue 0,363, lo cual da paso
afirmar la existencia de la correlacion = 0.05y p = 0,000 lo que permite deducir que
para los profesionales es muy importante los beneficios que recibe en la
organizacion y todo lo que tenga que ver con los medios externos que pueda
ofrecerle la entidad, ademas para los profesionales es importante conocer lo que
las personas piensan de ellos al momento de realizar sus actividades. Estos tienen
una estrecha relacion con la investigacion realizada por Martin y Placencia (2017),
ellos resolvieron que si existe la relacion entre motivacion y satisfaccion en
empresas peruanas en su articulo original; en donde se encontr6 con promedios
globales altos para los factores: relaciones con el jefe y relaciones con los colegas,
en tanto que, en la investigacion realizada existe valores altos, niveles de
satisfaccion relacionadas con la supervision y los jefes, pero también hay niveles
medios con los factores de higiene, por lo cual se evidencia que la conducta del
personal es regulada por factores externos.

Asi mismo, en el estudio que realiz6 Guzméan et al. (2021) sefiala que los
factores ligados a la motivacion contribuyen en un buen porcentaje a la satisfaccion
del personal en ese sentido se evidencia en el presente estudio que si hay una
relacion directa entre la regulacion introyectada y la satisfaccidon laboral pues el
coeficiente de correlacion es 0,270 y el valor de significancia 0,005 lo que permite
afirmar que existe correlacion entre la regulacion introyectada y la satisfaccion
laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador pues es el valor de
p es menor al valor de a (0,005 >0,05) , asi también en los valores descriptivos se

evidencia que el que el 65,7% del total tiene una regulacion introyectada de nivel
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alto, el 30,5% calificaron como un nivel medio y los deméas que corresponden al
3,8% consideraron como regulacion introyectada, un nivel bajo, de los resultados
obtenidos permite apreciar que dentro de la empresa valoran la regulacion
introyectada, lo que quiere decir que los profesionales realizan las actividades con
el fin de cumplir con las exigencias solicitadas a fin de mantener el autoestima y
alegrarse por realizar las tareas solicitadas.

De igual manera se aprecia en la regulacion identificada y la satisfaccion laboral
un coeficiente de correlacion 0,208 y el valor de significancia 0,005 lo que permite
afirmar que existe correlacion, pues el valor de p es menor al valor de a (0,034
>0,05), asimismo la percepcion de los profesionales a nivel descriptivo los
profesionales indican tener un nivel alto de regulacién identificada, concordando
con Spinola (2018) la satisfaccion laboral esta vinculada con el clima de la
organizacion y lo que este provoque en el colaborador, ya que, en este espacio se
dan otros estimulos y se forjan las motivaciones que propician el integro estado de
animico de los colaboradores; los sentimientos que se desarrollan en el ambiente
laboral provocan comportamientos positivos o negativos en los trabajadores y
depende de las estrategias que aplique cada empresa para motivar al personal y
desencadenar un empleado positivo, lo cual conlleva a la satisfaccién laboral y al
compromiso del colaborador con la organizacion al momento de ejecutar sus
tareas, encaminadas a lograr los objetivos propuestos.

En la dimensién motivacion intrinseca se puede evidenciar que el coeficiente de
correlacién corresponde a 0,208 con un valor de significancia de 0,034 lo cual
permite indicar que existe una correlacién entre esta dimension y la satisfaccion
laboral, puesto que p=0,34 y a=0,05 confirmado que p < asi mismo en los resultados
descriptivos de esta dimensién revel6 que, un 77,1% de profesionales creen que
hay un bajo alto de motivacion intrinseca, mientras que el 18,1%considera que
existe un nivel medio y el 4,8% considera que existe un nivel bajo de motivacion
intrinseca, en ese sentido se concluye que hay 81 servidores que indican tener un
alto nivel de motivacion intrinseca, sin embargo también se aprecia que existe 24
colaboradores que sefialan no estar completamente motivados en los aspectos
intrinsecos, por lo tanto se debe trabajar como organizacion a fin de que todo el
personal pueda considerar que el trabajo que hacen es interesante y produzca

emocion al realizarlo.
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Lo expuesto tiene correspondencia con lo que abordd Manjarrez et al. (2020) en
donde evidenci6 que, para los trabajadores es transcendente poseer autonomia a
fin de que se logren desenvolver libremente en sus funciones, sin controlar y
evaluar su mision, ya que son responsables de determinadas areas; en este caso,
el empleado reconocié que la motivacion intrinseca resulta mas relevante que la
motivacion asociada a los factores externos, es decir la motivacion no depende de
los estimulos externos que puedan darse, mas bien parte del interior y todo lo que
resulte de esta motivacion es mas duradero pues permite el desarrollo personal
como ser humano incrementandose su confianza e incluso su amor propio.

En los argumentos inferidos queda demostrado la correlacion positiva con
niveles moderados y bajo, con que lo que se expone la falta de relacion alta entre
las variables, por lo tanto, existen otros factores de los que depende la satisfaccion
laboral y que son precisos estudiar posteriormente a fin de tener el 100% de
personal satisfecho cuando realizan sus actividades, considerando que es
fundamental contar con profesionales realizados a fin de brindar un buen servicios
a los usuarios internos y externos es asi que Gibson (1994) mencioné que es
importante el lugar en donde se desenvuelven los colaboradores y las
oportunidades que le brinda la empresa invirtiendo en su bienestar, lo cual incluye
la motivacion, en ese sentido los colaboradores observaran cuan necesario es su
trabajo para la empresa y lo que ellos significan.

Asi también el presente estudio se fundamenta en la teoria presentada por
Abraham Maslow quien sefala que el ser humano tiene 5 necesidades
jerarquicamente establecidas; la primera corresponde necesidades inferiores y la
altima como superior; necesidades fisioldgicas, seguridad, sociabilidad, estima y
autorrealizacion. El autor sugiere que, para satisfacer las necesidades de nivel
superior, primero se deben satisfacer las necesidades de nivel inferior esta teoria
se llama teoria de la motivacion del crecimiento porque muchos individuos tratan
de crecer y lograr cosas mas grandes, aunque para el autor solo un pequefio
porcentaje de personas alcanza el nivel mas alto, es decir la autorrealizacion
(Naranjo, 2009) es asi que se puede evidenciar en el estudio realizado los
profesionales estan intercalando de manera adecuada en cada una de las

categorias presentadas por el teorista.
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En esta misma linea la teoria de los factores de Herzberg indico que, hay dos
elementos que deben ser abordados, factores de higiene que nos llevan
directamente a la motivaciéon en base al entorno, sin embargo pero si existe
ausencia de estos provoca desmotivacion en los colaboradores, lo cual no lleva a
observar en el estudio realizado que hay un alto nivel de porcentaje que se
encuentra satisfecho con el lugar en donde estan desarrollando sus actividades, sin
embargo en importante para el area de recursos humanos, estar a la vanguardia
en cuanto a los requerimientos expuestos por los colaboradores, asi tambien Dorta-
Afonso et al. (2021) sefialan que para los trabajadores es necesario y relevante
brindarles un excelente ambiente de trabajo que involucra el entorno como principal
factor para estar motivados y llegar a la satisfaccion laboral, pues la motivacion es
la base que sirve de sostén de las diferentes actividades importantes y significativas
para el individuo generando una disposicidn positiva para conocer y asumir nuevos
retos que involucren cambios e innovacion con el lugar donde se desarrollan, a fin
de realizar su trabajo con eficiencia y eficacia donde los principales beneficiarios
seran los usuarios.

De igual modo, es de resaltar que, el enfoque tedrico abordado es el humanista
el cual enfatiza en el hecho de que cada persona puede lograr todos los objetivos
gue se proponga; bajo esta perspectiva en el area laboral es necesario mejorar la
capacidad de los colaboradores en la parte humana, ya que los trabajadores son lo
mas importante y el objetivo principal en los estudios abordados por cada uno de
los autores sefialados. (Gonzélez, 2007).

Ademas, es necesario indicar que, en el estudio se empled una investigacion
gue es una fortaleza, pues al ser basica permitié anclarse a estudios previamente
realizados en donde se puede evidenciar los resultados obtenidos por otros autores
lo cual ayuda a contrastar los productos obtenidos y optar por las mejores opciones
de mejora. En referencia a las debilidades se evidenci6 limitaciones en cuanto al
disefio, dado que, la encuesta se realiz6 en un momento especifico y al encontrarse
en el cuarto trimestre del afio, el contexto y condiciones institucionales son
diferentes al inicio de afo.

Sin embargo, es necesario sefalar que los resultados obtenidos con
trascendentes a nivel practico, pues se logré obtener una vision panoramica general

de la percepcion que tienen los profesionales con las variables abordadas lo cual
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brindara a los directivos y responsables de gestiébn tomar las mejores decisiones
que vayan enrumbadas a lograr que todo el personal se encuentre motivado y
satisfecho. Asi también este estudio permitird a los profesionales encuestados
observar las condiciones presentes y factores que influyen en su satisfaccion, y en
el @mbito social permitira lograr que los profesionales motivados y satisfechos
puedan brindar un servicio de calidad y eficacia para los usuarios internos como

para los usuarios externos.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: En concordancia a la propuesta general o se logré6 comprobar que, si hay

Segunda:

Tercera:

una relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los
profesionales de una entidad publica de Ecuador, en donde las variables
tienen una relacion directa positiva ya que el p valor resulté ser menor al
valor alfa, ademas se evidencid que la intensidad de la correlacion es
moderada positiva.

De conformidad al primer planteamiento especifico en el estudio se
establecidé que no hay una relacion directa entre la primera dimension de
la motivacion la cual corresponde a la desmotivacion y la satisfaccion
laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador puesto
que a = 0.05 y p = 0,434, se confirma que, p > a, ademas se pudo
apreciar que existe un coeficiente de 0,077.

Con relacion al segundo planteamiento especifico se evidencio que, si
hay una relacion entre la segunda dimensién de la primera variable la
cual corresponde a la regulacion externa y la satisfaccion laboral en los
profesionales de una entidad publica de Ecuador, puesto que a = 0.05 y
p = 0,000, se confirma que, p < a. Por otra parte, se verifico un coeficiente

0,363 reflejandose que existe una correlacion baja positiva.

Cuarta: Asi mismo, con el tercer planteamiento especifico se pudo establecer la

Quinta:

relacion entre la tercera dimension de la motivacién la cual corresponde
a la regulacion introyectada y la satisfaccion laboral en los profesionales
de una entidad publica de Ecuador, puesto que a = 0.05y p = 0,005, se
confirma que, p < a. Por otra parte, se verifico un coeficiente 0,270
reflejandose que existe una correlacién baja positiva.

Por otra parte, el cuarto planteamiento especifico se comprobo que hay
un nivel de relacion entre la cuarta dimension de la primera variable de
estudio la cual corresponde a la regulacion identificada y la satisfacciéon
laboral en los profesionales de una entidad publica de Ecuador, puesto
que, p < a. Por otra parte, se verificé un coeficiente 0,208 reflejandose

que existe una correlacion baja positiva.
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Sexta: Finalmente, en el quinto planteamiento especifico se demostré la relacion
entre la motivacién intrinseca y la satisfaccion laboral en los
profesionales de una entidad publica de Ecuador, puesto que a =0.05y
p = 0,000, se confirma que, p < a. Por otra parte, se verificé un coeficiente
0,382 que refleja la correlacion baja positiva que existe, lo que indica
que es importante para los colaboradores los factores intrinsecos para

su satisfaccion en el trabajo.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al director distrital, implementar estrategias que permitan

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

motivar al personal y de esta manera enriquecer su percepcion de la
entidad, esto con la finalidad de lograr que todo el equipo humano se
encuentre satisfecho al momento de realizar las actividades que le son
encomendadas, y, por consiguiente, ofrecer calidad en el servicio y
eficacia a los usuarios internos y externos.
Se sugiere al responsable de la unidad de talento humano incorporar
nuevas actividades de trabajo que permita innovar cada dia las tareas
de los profesionales, esto permitira que se sientan incentivados para
ejecutar las funciones que tienen que desarrollar, pues el realizar cosas
nuevas les brindara un nuevo panorama y una mejor concepcion de las
actividades encomendadas.
Al responsable de la gestion de comunicacion social se recomienda
establecer de manera iterativa canales asertivos de comunicacion para
los trabajadores los responsables de departamentos y los directivos, lo
que permitird que los profesionales puedan acceder a un ambiente de
confianza que les permita no solo expresar sus conformidades sino
tambien sus molestias a fin de que los jefes puedan detectar
oportunamente las falencias y accionar medidas que las fortalezca.

Se propone al responsable de la gestibn administrativa financiera
elaborar planes estratégicos anuales que, mejoren las condiciones
laborales de los trabajadores y obtener mayor satisfaccion y por ende
un buen rendimiento de los trabajadores en beneficio de la entidad y de
los usuarios.

Se recomienda los jefes de area realizar charlas frecuentes en donde
permita a los profesionales conocer a profundidad las actividades a
realizar, y sepan cuan importante es para la entidad su trabajo y el
aporte que brindan para cumplir los objetivos institucionales y a la vez su

repercusion en el sector agropecuario.
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Sexta:

Se sugiere a los colaboradores de la institucion participar de manera
periédica de los planes y programas motivacionales que ejecute la
empresa a fin de que se fortalezcan los lazos afectivos y de cercania
entre los miembros de la entidad generando nuevas experiencias

personales que consoliden a los colaboradores en un solo equipo.
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ANEXOS

Anexos 1. Matriz de consistencia

Planteamiento del

Variables de estudio

profesionales de una Entidad Publica de
Ecuador.

05. Encontrar el nivel de correlacion
entre la motivacion intrinsicay con la
satisfaccion laboral en los
profesionales de una Entidad Publica de
Ecuador..

profesionales de una Entidad
Publica de Ecuador.

H5. Hay nivel de correlacién
entre la motivacion intrinsica y
con la satisfaccion laboral en los
profesionales de una Entidad
Publica de Ecuador..

Laboral

Satisfaccion con las
Prestaciones recibidas

Crecimiento Institucional.
Acuerdos de beneficios.

Satisfaccion con los
aspectos intrinsecos
del trabajo

encomendada.

Opccion de realizar otras
funciones.

Eleccion de ejecucion de
actividades

Autonomia y la
participacion.

Autonomia
Participacion
Cooperacion en el Trabajo

Afio: 1989

Ambito de Aplicacion:

105 profesionales de una
entidad publica de Ecuador.
Forma de Administracion:
Colectiva o Individual

Problema Onjetivos Hipotesis Metodologia
Varables Dimensiones Indicadores Instrumentos Nivel de medida
Desmotivacion Ausencia de motivacion hacia una
tarea
Tt : Y Técnica: Encuesta
Objetivo General: Hipoétesis General: Regulaci6 teJ::ruuz: bl;;iﬁiirsicn?)nr:ci;r uen Instrumento:Escala de
Encontrar el nivel de correlacién entre | Hay nivel de correlacién entre la egulacion extemna castioo motivacién (R-MAWS)
entre la motivacion y la Satisfaccion motivacion y la Satisfaccion 9 Autor:Gagné, Forest, Gilbert,
Laboral en los profesionales de una | Laboral en los profesionales de Hacer una tarea y no tener Aubé, Morin y
Entidad Publica de Ecuador. una Entidad Publica de Ecuador. Motivacion | Regulacién introyectadd er u M Malorni. Ordinal
sentimientos de culpa. P
Afio: 2010
Objetivos Especificos: Hipotesis Especificas: Ambito de Aplicacion:
O1. Encontrar el nivel de correlacién |H1.Hay nivel de correlacién entre Realizar una accion e identificarse|105 profesionales de una
entre la Desmotivacion y la satisfaccion |la Desmotivacion y la satisfaccion Regulacion identificada |con ella teniendo sentido de entidad publica de Ecuador.
laboral en los profesionales de una laboral en los profesionales de pertenecia por su importancia Forma de Administracion:
Entidad Publica de Ecuador. una Entidad Publica de Ecuador. Colectiva o Individual
) - ] ” Motivacion intrinseca |Hacer una actividad porque
: . ‘2 02. Encontrar el nivel de correlacién H2. Hay nivel de correlacién .
. . resulta agradable e interesante.
La presente |nvest|ge’1<:|c_)n entre la regulacion externa y la entre la regulacion externay la El disefio de esta 9
pretende conocer queé nivel satisfaccion laboral en los satisfaccion laboral en los investigacion se Comunicacién con directivos.
de correlacion se encuentra |profesionales de una Entidad Pblica de profesionales de una Entidad | o0 R e e Satisfaccion con la Sup|Supenision periédica.
entre la motivacién y la Ecuador. Publica de Ecuador. como un estudio de justicia e imparcialidad
i i0 natural n
satisfaccion laboral en 03. Encontrar el nivel de correlacién H3. Hay nivel de correlacién ex eri::ni':lzzl dczseﬁo Apreciacion dellugar de trabajo.
profe5|onales que trabajan entre la relgulacifm introyectada 'y con |entre la regulacipn introyectada y P uIiIizado’ es el Limpiza de las instalaciones de
en una entidad pL’Jinca de la satisfaccion laboral en los con la satisfaccion laboral en los correlacional. Satisfacion con el trabajo.
Ecuador profesionales de una Entidad Publica de profesi[on.ales de una Entidad Ambiente fisico del Condiciones de salud en el area
Ecuador. Pblica de Ecuador. trabajo fisica del trabajo. Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario de
O4. Encontrar el nivel de correlacién H4. Hay nivel de correlacion Satisfaccion laboral (S20/23)
entre la regulacion identificada y con | entrela regulacion identificada y . » Autor: Cuestionario de
la satisfaccion laboral en los con la satisfaccion laboral en los Satisfaccion Percepcion sobre el sueldo. Satisfaccion laboral (S20/23) Ordinal




Anexos 2. Tabal de operacionalizacién de variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. . NIVELES Y
VARIABLES DE TEORIA DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE [NIVELES Y RANGOS RANGOS
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION POR DIMENSION
POR VARIABLE
Alto : (16— 21)
Desmotivacion Ausencia de motivacién hacia una tarea . Medio: (10— 15)
Escala: Ordinal L
Bajo: (3—-19)
Esta variable sera medida _
por medio de un 1=Totalmente Alto: (31 —42)
La motivacién segan |cuestionario, instrumento Regulacién externa Ejecutar una tarea con el fin de tener un|desacuerdo Medio: (19— 30) Alto:
Gagné, et al. (2010) se denominadolescala de beneficio o no recibir un castigo 2= En desacuerdo |Bajo: (6 — 18) (96 —133)
conceptualiza como la |motivacion (R-MAWS) Regulacién Hacer una tarea y no tener gzsl;i\'j:r';;te Alto: (21 — 28) Medio :
Motivacion orientacion y Gagneé, et al. (2010), el cual intr?)u ectlada sentimi:ntos de C)Ijl 2 4= Ni de acuerdo ni |Medio:(13 — 20) (58 — 95-)
constancia en los consta de 19 ltems, bajo la Y pa. en desacuerdo Bajo: (4 — 12)
esfuerzos para escala de Likert siendo el 5= Levemente de Bajo:
conseguir el objetivo [valor 1 que corresponde a Realizar una accion e identificarse con |, erdo Alto: (16— 21) (19— 57)
totaimente desacuerdoy 7 |Regulacién identificada |ella teniendo sentido de pertenencia por |g_ pe acuerdo Medio: (10— 15)
La moti\a_cic’)n y la totalmente de acuerdo, su importancia 7—Totalmente de |Baio: (3—9)
Sa:i:afecgrcl) (:i o N acuerdo Alto: (16— 21)
P Motivacion intrinseca |Hacer una a(_:tlvldad porque resulta Medio: (10— 15)
fundamentalmente agradable e interesante. Bajo: (3 —9)
resultado de lo que factores -
de motivacién existentes. Satisfaccién con la Comunicacioén con directivos. Alto: (31 —42)
Estos tienen que ver con el Supenision Supenvsion periédica. Medio: (19— 30)
reconocimiento y los P justicia e imparcialidad Bajo: (6 — 18)
logros, la promocion y el — -
crecimiento profesional, o Apreciacion del lugar de trabajo.
la conﬁanz-a y la autoania La variable sera medida a i B Limpi.eza de las instalaciones de )
para realizar su trabajo. través de un cuestionario Satisfaccioén con el trabajo. Escala: Ordinal Alto: (27 — 35)
Herzberg (1959) instrument nst d‘ Ambiente fisico del Condiciones de salud en el area fisica . Medio: (16 — 26) Alto
Es definida como una 235 I,t“ ento que consta de |y pajo del trabajo. Bajo: (5— 15) (116 — 161)
respuesta actitudinal ems gue sean . .
. . ._ |cometidos a la escala de 1. Muy insatisfecho .
positiva y satisfactoria | s . Medio
Likert, Melia y Peir6, (1989). 2. Bastante
que resulta de Ia Para esta variable se P i6 b I Id insatisfecho €9 -115
tisfaccion Labo percepcién subjetiva e S ercepcion sobre el sueldo. =cho . _
de las diversas plantearon las siguientes Satisfaccién con las  |Crecimiento Institucional. 3. Algo insatisfecho ):‘/Ilézio('z-,(163—5)26) bajo
experiencias de dimensiones: Supervision, |prestaciones recibidas [Acuerdos de beneficios. 4. Indiferente Bajo: '(& 15) (23 — 68)

trabajo, Melia y Peird
(1989)

ambiente fisico del trabajo,
prestaciones recibidas,
aspectos intrinsecos del
trabajo, autonomia y la
participacion.

Satisfaccién con los
aspectos intrinsecos
del trabajo

Satisfaccién con la actividad
encomendada.

Opcion de realizar otras funciones.
Eleccion de ejecucion de actividades

Autonomia y la
participacion.

Autonomia
Participacion
Cooperacion en el Trabajo

5. Algo satisfecho
6. Bastante
satisfecho

7. Muy satisfecho

Alto: (21 — 28)
Medio: (13 — 20)
Bajo: (4 — 12)

Alto: (16— 21)
Medio: (10— 15)
Bajo (3 — 9)




Anexos 3. Instrumentos de Investigacion

Ficha de Instrumento
Variable: Motivacion

Escala de Motivacion elaborada por Gagne, Forest, Gilbert, Aube, Morin Malorni
(2010)

Ficha Técnica: Motivacién

Nombre del instrumento aplicar: Escala de motivacion laboral (R-MAWS)

Autor original: Gagne, Forest, Gilbert, Aube, Morin Malorni

Ao de publicacién: 2010

Aplicacion: Individual y colectiva

Duracién: 15 minutos aproximadamente

Propdsito: La aplicacion del instrumento permitird evaluar el nivel de Motivacién
Dirigido: Adultos de 18 afios a mas que estén laboralmente activos

Cantidad de items: 19

Escala de medicién: ordinal

Escala: tipo Likert en donde se considerara del 1 al 7, siendo 1 totalmente en desacuerdo

y 7 totalmente de acuerdo.



Escala de Motivacion elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin Malorni
(2010)

Instrucciones: A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los que usted se
desempefia en su trabajo. Marque su eleccién y conteste de acuerdo con el enunciado que mejor refleje
su punto de vista. No existen respuestas correctas ni incorrectas.

g
= Q = a— @ ]
IR EHIHIEAERE
ot ) 1] (=] [ =] T 2 g
- , = e - = =
Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu E g g E g 3 EE g EE
trabajo en general? ER| ¢ |eER| 38| E2| & |EZ2
m 9 [T m ¥ g & P T @
= 2 © > o | 5 b
o T c B - U T 3 (a] o
= w -] =
z

Porque el poner esfuerzo en este trabajo va
1| con mis valores personales.

2 | Porque me divierto haciendo mi trabajo

Porgue me hace sentir orgulloso de mi
3 [ mismo

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
4 [ no pongo el suficiente esfuerzo.

Para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los

5 | clientes, etc.)

Porque tengo que probarme a mi mismo
6 | que yo puedo hacerlo

Para obtener la aprobacién de otras
personas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los

7 | clientes, etc.)

Porgue si no me sentiria mal respecto a mi
& | mismo.

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga
9 | la pena esforzarse en este trabajo




Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo
en tu trabajo?

10

Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

11

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo el suficiente esfuerzo.

12

Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

13

No sé por qué hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido.

14

porque otras personas me van a compensar
Financieramente, solo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo

15

Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo.

16

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.

17

Porque si no sentiria vergiienza de mi
mismo.

18

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo

19

Porque otras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.)




Ficha de Instrumento

Variable: Satisfaccion Laboral

J.L. Melid y J.M. Peiré (1989)

Ficha Técnica: Satisfacciéon Laboral

Nombre del instrumento aplicar: Cuestionario de Satisfaccion laboral (S20/23)
Autor original: J.L. Melia y J.M. Peiré

Afo de publicacién: 1989

Pais: Espana

Aplicacion: individual y colectiva

Duracion: 15 minutos aproximadamente

Propdsito: Evaluar el nivel de Satisfaccion Laboral

Dirigido: Adultos de 18 afios a mas que estén laboralmente activos
Cantidad de items: 23

Escala de medicion: ordinal

Escala: tipo Likert del 1 muy insatisfecho y 7 muy satisfecho



Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Autor: J.L. Melia y J.M. Peir6 (1989)

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo
y a nuestra actividad en la misma. Le agradezco responda su opinién marcando en la
opcidn que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala
ya que todas son opiniones.

No | Que tan satisfecho se siente con:

Muy insatisfecho
Bastante
insatisfecho

Algo insatisfecho

Indiferente
Algo satisfecho
Bastante satisfecho

Muy satisfecho

Las relaciones personales con sus

1 superiores.

2 La supervision que ejerce sobre usted.
La proximidad y frecuencia con que es

3 supervisado.

La forma en que sus coordinadores
evaludan las funciones que tiene

4
La igualdad y justicia de trato que
5 recibe de su institucion
El apoyo que recibe de sus superiores
6
La limpieza, higiene y salubridad de su
. lugar de trabajo
El entorno fisico y de que dispone en su
8 lugar de trabajo.
La iluminacion de su lugar de trabajo.
9

10 | Laventilacion de su lugar de trabajo.

11 La temperatura de su lugar de trabajo

12 | El salario que usted recibe.




13 | Las oportunidades de formacion.
Las oportunidades de promocion que
14 | tiene.
El grado en que su institucion cumple
el convenio, las disposiciones y leyes
15 |laborales.
La forma en que se da la negociacién en
16 |suinstitucion sobre aspectos laborales.
Las satisfacciones que le produce su
17 |trabajo
Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de realizar las cosas en que
18 |usted destaca.
Las oportunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas que le
19 | gusta.
Los objetivos y metas que debe
20 |alcanzar
La capacidad para decidir
auténomamente aspectos relativos a su
21 |trabajo.
El grado en que su institucion cumple
el convenio, las disposiciones y leyes
22 | laborales.
La forma en que se da la negociacién e
23 | suinstitucion sobre aspectos laborales.




Anexos 4. Certificado de los instrumentos

Criterio de Experto 1:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia? Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Desmotivacion Si No Si_| No | si No
1 Mamaopoco,wmueoqual@lamasdm_meenmm_p X X ¥
2 | Nome esfuerzo, porqua siento que estoy malgastando mi tiempo en el frabejo X X X
3 Noségg_-:e hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentida. X X X
2: Regulacion externa Si No Si No Si No
4 Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis supenores, los X X X
compaieros de trabajo, la famiia. los chentes, elc.)
§ | Porque ofras personas me van a respedar mas (por ejemplo, mis supenores, los X X X
compaferos de trahajo, la famillia los chentes, efc )
6 Porgue ofras personas me van a compensar financieramente, sclo si pongo &l X X X
suficiente esfuerzo en mi frabao
7 Porgue ofras personas me van a ofrecer méas saguridad en @ trabajo stlo s pongo X X X
¢l suficiente esfuarzo
8 Porgue me amiesgo a perder mi frabajo si no pongo &l suficiente esfuerzo. X
9 Para evitar que ofras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los X X X
compaheros de trabajo, |a famiia. los clientes, efc.)
DIMENSION 3: Regulacion Introyectada Si | No | si [ No | si | No
10 | Porgue me hace senbr crguiloso de mi mismo X X X
11| Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacero X X X
12 | Porgue si no me sentiria mal respecio a mi mismo. X X X
13 | Porgue si no sentiria vergienza de mi mismo X X X
DIMENSION 4: Regulacion Identificada Si No Si | No | Si No
14 P@edpmmrz_oenﬁlelmbggvaoonnisvdmpemmles X X X
15 | Porgue yo personaimente considero que es importante poner esfuerzo en esle X X X
frabao.
16 | Porue & poner esfuerzo en este trabajo tiene un signiicado personal para mi. X X X
DIMENSION 5: Regulacién intrinsaca Si No | si [ No | si No
17| Porgue me divierto haciendo mi irabajo X X X
18 | Porue @ trabajo que levoacabo es ir X X X
19 Punyeloque hago en mi trabao es emocionante X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Dra/ Mg: Lucia Enith Campoverde Vivanco DNI: 110366536-8

Especialidad del validador: Magister en Psicologla Educativa.

01 de octubre del 2022

Perti ia: El item p a ) tebeico fo G

=R El Remes para a o
dimenssdn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna o enunciado del ilem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



‘*’lﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

N _ DIMENSIONES | items Pertinencial h:m&# Claridad! Sugerancias
DIMENSION 1: Satisiaccion con la supervisidn Si | No | 5i | No | Si | Ko

1| Las relaciores personales con sus supanes X X X

2 | La supervision que ejess sobre usied X X X

1 | La prowimidad y frecuencia con que es supenvisado X X X

4 | La forma en que 5w coominadares evalian las funcones que biana ¥ X X

5§ | Liniguaidad y justices de Iralo que recibe de su inglilucidn X X X

B | EI apoyo oue recbe 06 Sus SUPEnores X X X
DMENSION I Satisfaccian con el ambient fisico de trabajo 51| No 51 | Mo [ S Ko

7| La limpeza, higens y salubridad de s lugar de abaj X b X

B | El eniomo fisico y de que dispone en s lugar dé irabaja [ X X

9| La ilumnacin de su lugar de rabap X X X

10| La venliacin de su lugar de rabac [ W i

11| La temperalura de su lugar de Irahajo X X X
DIMENSION 3- Satisfacchin con las prestaciones recibidas si | No si | Mo [ si Ko

12 | El salario que usied recie X X X

13 | Las oporunidades de lomacion X X X

14| Las oportunidades de promociones que fiena X X %

15 | El grade en que su inslitucion cumple o comenia, Bs dispostiones y leyes X X X
labarales

16 | La forma en que s¢ da a nagoesacidn en su insituciin sobre aspacios laborales X b X

4: Satighaceitn intringsca del trabaje Si | No | Si | No | Si | No

17| Las satstaccionss que e produce su irebal X X X

18 | Las oporturidades gue ke ofece su irabajo de realizar las cosas en que usted ¥ X X
teslaca

19 | Oporiunidades que be ofrece su lrabajo de hacer las cosas que e qustan X b X

0 %rmqwmaﬂmr ¥ X X

5 Satisfaceitn con la paricipacion 50 No 5i | No | Si No

21 | Qué lan satslocho se sente con |a capacidad para devidir aubinomaminis X X X
aspecios relativos @ s trabajo

i2 | El gradu en que su instiluciin cumple el corvenio, las disposcianes y leyes X X X
|abarales

23 | Laforma en que 5 da la negociackn &n su instiuciin sobre sspacins laborales i [ X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra/ Mg: Lucia Enith Campoverde Vivanco DNI: 110366536-8

Especialidad del validador: Magister en Psicologia Educativa.

01 de octubre del 2022
*Partinancia: I ilem cormesponde al conceplo lednco famulada
*Relevancia: El iiem g3 apropiad para regresentar  components o
dimension especifica del constnucio
‘Claridad: Se entiende sin diicultad alguna o enunciada del item, es
concise, exack y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando s ilems planieados
son suficienies para madi la dimensiin

Firma del Experto Informants.



Criterio de Experto 2:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

DIMENSIONES / items

Pertinencla!

Relevancia? | Claridad’

DIMENSION 1: Desmotivacion

Me estuer20 poco porgue no reo que valga a pena esorzase on ese Yabao

No me estuer20, porque seni que eskoy malgastando mi bempo en e rabj

No s por qué hago este rabao, puesio que no le encueno sendda

DINENSION 2 Requlacion extema

Para oblener a aprobacitn de olras personas (por eiempko, mes superores, s
compafieros de rabap, lafamii, s cenles et )

Portue olras personas me van a respetar mas (por efempl, mis supenores, b
compafiens ds raba, [a familia, os clenles, elc)

\

porque ok persanas me van a compensar Financieramente, soko & pongo el

| sufivente eshierzo en mi Fabao

ol suficents esfuern.

Porgue olras personas me van a ofrecer mas seguridad en el rabaio s0ko s pongo

Porque me amesgo & perder mi rzbaio si no pongo &f sulente esfen).

Para evilar que oiras personas me crbiquen (por elsmplo, mis supnors, los
compaeros de rabap, la familia, los clentes, eic)

DIMENSION 3: Regulacion Introyectada

10

Porgue me hace senlr orguloso de mi mismo

i}

Porge 1800 que probame 2 mi mismo que yo puedo hacero

12

Portue s no me sentria mal respecio a mi mismo.

Porgue  no sentiria verglenza de mi mismo.

DMENSION 4: Reguiacion identiicada

Porgue el poner esterzo en este rabajo va con mis valores personales,

Pauwwwdm!wﬁmuunwmmdummu

Pmdmﬂmmu_ﬂt&mm%mdmm

DIMENSION §: Reguiacion intrinsaca

Porque me dierko hacendo mi Fabao

Porque el rabajo que llevo 3 cabo es inleresanle.

MININERN N N NN RN NN N[N n\\%\n

MAMNEN S VENNAN RN NN N

A R N R AN Y A AN A A A
F

Paorque ko que hago en mi abaio es emocionanie.

Observaciones (precisar sl hay suficiencia);

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [] Aplicable después do corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

PerSinencia:© ltern comesponde al conceplo ladrico formulado.
Relevancia: £ e es apropiato pars representar a componente 0
dimension especifics del consiructo

Claridad: Se enbende an dfcultad sguna of enunciado del itlem, o5
conciso, exacks y drecto

Nota: Suficencia, se doe suficencia cuando los tems planteados
$0n suficentes para medr i dmenson

Dra, A“Mca ‘l aveo f’fw g

..........................................................

No aplicable [ ]

i?.!.‘?.f!éf?. .........

T [T T —




N Escue o posomano

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

3 DIMENSIONES | items Pertinencia! Relevancia® | Claridad? _Sugerencias
DIMENSION 1: Satistaccion con la supervision _Si_| No Si | No | SI No
1 Les=lacones personaiis con sus superons 7 7z z
| 2 L3 supenisn que eeros sobm used - z Pl
3 | Laproimidad y becuenca con que es superdsado ~ | - 7
4__| Latmaen qus sus coordnadores evallan las hundones que ece =1 z -
wamgmamm - P 7z
tecke 2 SuS supenores o -~ ~
2: Sassfaccion con f amblents fisico de trabsjo Sl | No | St | No | Si
T Ls impeza, gy saibidad do s lugar de rbejo - z =
3| Eleniono fisico y de que dispone en su higar de babap -~ =€ J o
§ uhm&nlg!amp o Z 7
10_| La vertlacon de su ugar de Yabajo wrE . 7/
11 |Ls do % ugar de raban - P P
3: Safisfaceion con las prestaciones recibidas Si__| No Si__|No_  SI_ | No
12_| El saiano que usied recbe | 7]
13| Las oporiiades e omacen = z z
"l de tiena P - 7
15 | £l grado en que su insbiucion cumpis & conveno, las dlsposicines y leyes
16 | Laformaencuesedila € su nstiuedn sobre aspecios laboraes Pt S 7
m¢mmu Si_[No [SI No [Si_ Mo
17| Las safisfaccionss qus le £l - e 2
18 | Lasoportunidades que ke ofvecs su irabajo de realzar as cosas en que usted ~ |
estoca 7 d
19| Oportndades que ke ofrece su rabaio de haoer las cosas qua lo gustsn P s of
2 | los metas qua debe acanzat 7 ha 7
DIMENSION 5: Satistaccion con la participacion sl | No No |SI [No
21| Qué tan sabirdecho s& pents con La capacidad para decidir aulbnomaments - ¥ o
relahos & U
22 | B grado en que su Insitucidn cumple &f convento, las dispasiciones y leyes > 7 7
23| Larma on e s da a negoriecin on s inslucin scbre sspocce boroks. | ~ 7 7
Observaciones (precisar si hay suficiencla);
Opinién de aplicabllidad:  Aplicable [1-] Aplublodupuhduomﬂr[] No aplicable [ ]

Especialidad del validador:........ > L‘:Q.\.F.’. 8.

Portinencia:El fem comesponas & conceplo iedrico formulado.
TRelovancia: £/ item es proplado para representar a componente o
dimensidn especifica del constructo

IClarided: S entionde sin difcultad alguna of enunciado del lem, es
£ONCE0, eXacD ¥ drocke

Nota: Sufcencia se dice sufickencia cuando los toms planieados
s0n sficentes para medr & dmension




Criterio de Experto 3:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: MOTIVACION

N DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevanciat | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 4: Desmotivacion Si,| No [ Si | No | SL7| No

1 | Wa eshuerzo poco, porus #O cre0 Que velga ta pana esforzarss an esle bibajo ¥/ v, v,

2 | Nome esfuarzo, porse slento que estey magaclando mi fimpo en el trabajo [ 4 ¥

3 | Nosé por qué hago esla trabajn, puesto que no le encueatro sexbido, V [ Y
DIMENSION 2: Regulacion externe Si | No | Si [ No| Si { No

4 | Para obtaner |a aprobacitn da ofias parsonas (por ejempio, mis supencores, los P ‘//
compaieras de bebajo, la s, ko cientes, ets) )

5 | Porqus okes parsonas me van & respetar més (por ejemplo, mis superiores, los J/ V /
compafieros de brebajo, Ia famiia, os cieates, ete)

6 | portua ofras personas me van a compensar Financloramento, sk sl pengo el p v V
suficientn esfuerzo en mi frabaio

7 | Porgus ovas personas me van  ofvecer mas sequridad en @ babsjostlosipongo |/ 4 V
¢l suficlente esfuerzo.

8 | Porqua me ariesgo a parder mi rabajo i no pango el sufcienls esfuerzo y 4 v

§ | Para evter que olras personas me rsquen (por elemplo, mis superiores, los / V4
compaferos de ¥abaio, la famia, los chentas, eic)
DIMENSION 3: Regulacion Introyectada Si | No | Si_ | No| Si | No

10 | Porqua me hace sentir orgulleso de mi mismo V. /

41 _| Porue tengo qué probarme & mi mismo qug yo puedo hacero [ Y .

12| Porauesi no ma santila ma respecto & ml mismo / % v,

13 _| Porguesi no senkiia verguenza de mi mismo. ; v /
DIMENSION 4: Regulacion Identificada Si_ |[No |Si_ INo |Si !No

14 | Porque el paner asfuerzo en este ¥abajo va con mis valores porsonales. v v, V.

15 | Porte yo parsondimente considero que e Importanta poner esfuarzo en este ¢ v vV
m' £ / //

16 | Porqus el poner esfuerzo en esle trabajo tiene un significado personal pesa m| v ¥ 4
DIMENSION 5: Reguiacién Intrinseca St [No |Si [No |Si |No

17 | Perga ma divierto haciando mi frabajo % V.

18 | Perguo ol kabejo qua lovo 3 cabo es inleresanle. r v v

19 | Porque lo que hago an m biebajo es emocionants, ¥ 4 Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _—

Opinion de aplicabdilidad: Aplicable l\/ Aplicablo después de corregir | ) No aplicable [ )

Apellidos ynombres del juez valldador. D/ Mg: NI4T *‘—VJJ*L\-«LCU*‘L" .‘—.1.9...?1'.?'5_9.‘.‘,3‘.‘.' .%J leO"&‘L65§§‘_1_ ——
apeciotidas dot vangacor. s dese. Clwi o Yo ou Mo pnetlond  lweowen

‘Pertiaencia £l 3em cormespanie 8 coooeon tedre lormadeio
Relevancia: E fem e3 80ropuada par regresenty 3 componese ©
S 3O 1100502 del

Clandad: Se endonds 3 GMoutad s of erunando Onl fem. 1
LOACRS, EAXCID y Crece

Nota Sufcmnoa w don wioenss tuando b e plardeados
100 ot L a medr ) amursdn




m 1 ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / itoms

DIMENSION 1: Satisfaccidn con la supervisién

1
No

Lass ralacinnes pirsonsies con Sus Supanaes

Pertinencia! Relevancia®

Claridad®

_Sugerencias

No

Si

{

La supenvision que ejerce sobre Lated

La praxemdad y frecuenca con que o3 S.p do

a

La forma en qua sus ooxrdnadores eviien Liss funciones que bene

v

Lt iguskdad y justioa ce rato que recibe de su instiacion

4
O
174
—
¢

El recbe de s §

DIMENS:ON Z Satistaccion can of amblente fisico ca trabajo

La Impza, higene y saubidad da su lugar d2 rabso

Si

Ty

£| entomo fsico y de que Gispans en s fugar de tsbajo

v
’

L3 iluminacion de sa hager 4o

La venliscion de su lugar de o

Lat A 065U de rakejo
0 acclon con los

iz

Elsalono que ustodreate _

L0 opoturidades da famackn

Lias oportuntades de promocines que tiane

El grado en que su rabluson cumple d conveno, las dsposicones y 'oyes
|aborales

La forma € aue 56 08 13 FEGOCECIN e 5U iGN SODE lgborsles

DIMENSION 4: Satisfaccion intrinseca del trabajo

Lag satsfaccionss qua b peoduce su ¥abajo

:’Amm“lnwnwmuemlwmmmmm
e3%Ca

nidades que le ofreca su b de hacer 185 cosas que ' gustan

L.os y metas que debe

N 5: Satirfaccion con la

Qué tan satslecho se sienta con Le capacidad pard deodl aildnomaments

#rﬁm o sy krabsjo
1 granky e quo sL nshiucion cumpla o convano, las dsposcones y ieyes

‘E[:s[ n s]s a2 [al zlzlzle ::H-m- I PR O A

laborales
uﬁawgumm_thuwmiwemmmln«Ua

Observaciones (precisar si hay suficlencia):

Apellidas y nombres del Juez validadar. Dr/ Mg TCmvi {

Especialidad deol validador;,. ir.\‘.!"ﬁ‘.."f‘..f":’,..(i ,‘;.L\J + Ly

'Pertinencis € ipm compioonde 8 tonceolo e Rymegads
Nelevancla. £ hemn os somxio 0oc regresentar 3 componarts =
dmensdn eeoecies det onsuetn

‘Claridad: Sa sedends st atad 2guan of snuncaxio del Rom ey
COress e v dencls

Mola Sulcenan w Gon sukcantd cuv s s e parexyy
10N MO Sar 2 mede L Uvnen sy

w4

Ao guv Go *\!)“"{“’ P.’-;L';\(l




Validacion de expertos

Expertos Opinidén de
Aplicabilidad
Mgs. Lucia Campoverde Vivanco Aplicable
Dra. Maria Yolanda Allauca Aplicable
Mgs. Gualberto Boanerges Ternoz Bohorquez Aplicable




Anexo 5: Prueba de normalidad
Prueba de normalidad

En primer lugar, se aplicé la prueba de Kolgomorov — Smirnov con el fin de
identificar la distribucion de las variables, las cuales pueden ser normal o no, ya que

se posee una muestra mayor a 50 (Romero,2016).

Tabla 19

Coeficiente Kolgomorov Smirnov

Satisfaccion

Motivacién Laboral
No. 105 105
Parametros normales Media 2,65 2,63
Desviacion ,637 ,486
Absoluto ,420 ,406
Maximas diferencias Positivo ,256 274
extremas
Negativo -,420 -,406
,420 ,406
Significancia asintética ,000 ,000
bilateral

Regla general:

si p <a se rechaza Ho.

si p > a se rechaza Ha.

Ha: La distribucion de los datos no es normal

Ho: La distribucién de los datos es normal

Al tener en cuenta el resultado del nivel de significancia es 0.000 se procedi6 a
rechazar la hipotesis nula, se concluye que, las variables planteadas no cuentan
con una distribucion normal de sus datos por lo cual se aplica una prueba no

paramétrica para el estudio.



Base de datos

Variable: Motivacion
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