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Resumen

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacion de los factores sociodemografico
con la motivacion y/o la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada,
Lima, 2021. Fue una investigacion de tipo descriptivo correlacional, en una muestra de 45
colaboradores. Los resultados refieren que la mayoria de factores no presentan relacion
significativa excepto el factor “salud mental” con un valor p 0.001 que evidencia una
relacion significativa con la motivacion laboral, de la misma manera con un p valor 0,047
se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral. Por otro lado, el factor “relacion
con Dios” con un p valor 0,019 se relaciona también significativamente con la motivacion
laboral. Se complementd con el andlisis de las variables macro, al observar una relacion de
la motivacion y satisfaccion laboral un coeficiente r de 0,24 es decir, una relacion baja,
directa y significativa un p valor de 0,022; Un resultado que conllevan a verificar que la
motivacion laboral esta implicada con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa, con un nivel bajo. Concluyendo, que ningun factor sociodemografico esta
implicando en la motivacion y satisfaccion laboral de la empresa en este estudio, excepto
su percepcion, en cuanto a su condicién de salud mental que puede estar implicando en el
nivel de sentirse motivados y satisfechos dentro de la empresa; ademas, que la percepcion

que tengan sobre su relacion con Dios, implica en su motivacion laboral.

Palabras clave: motivacién laboral, satisfaccion laboral, motivacion de logro, motivacion

de poder, motivacion de afiliacion.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship of sociodemographic factors with
motivation and / or job satisfaction of workers in a private company Lima, 2021. In a type of
correlational descriptive research in a sample of 45 employees. The results indicate that most of the
factors do not present a significant relationship except for the factor "mental health" with a p value
of 0.001, a significant relationship with work motivation is evidenced, in the same way with a p
value of 0.047 it is significantly related to job satisfaction. On the other hand, the factor
“relationship with God” with a p value of 0.019 is also significantly related to work motivation. The
analysis of the macro variables was complemented with a relationship between motivation and job
satisfaction, an r coefficient of 0.24, that is, a low, direct and significant relationship with a p value
of 0.022; A result that leads to verify that the work motivation is implicating in the job satisfaction
of the workers of the company under study at a low level. Concluding, that no sociodemographic
factor is implicating in the motivation and job satisfaction of the company under study except their
perception regarding their mental health condition, which may be implicating in the level of feeling
motivated and satisfied within the company; In addition, the perception they have about their

relationship with God implies their work motivation.

Keywords. Job motivation, job satisfaction, achievement motivation, power motivation, affiliation

motivation
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Capitulo 1.

Planteamiento del problema

1.1.  Descripcién problematica.

A principios del siglo XVIII, con el inicio de la industrializacion y la desaparicion
de los talleres artesanos “se provocé una mayor complejidad en las relaciones personales
del entorno laboral, una disminucién de la productividad y un aumento de la desmotivacion
de los trabajadores. Y para esta situacion se necesitaba encontrar el equilibrio entre los
intereses de los empleadores y empleados” (Sanz, 2012). También, el investigador hace
referencia que alrededor de 1919, con la creacion de “La organizacion internacional del
trabajo (OIT)”, se dio inicio al planteamiento que los trabajadores tengan bienestar,
considerando los diversos problemas laborables que existian desde entonces. Y es asi que,
se comenz6 con la legislacion sobre los derechos basicos y condiciones laborales.

De la misma manera, se puede observar hoy en dia que, diversas organizaciones y el
sector empresarial, consideran la seleccion de sus colaboradores en el marco del modelo de
talento humano acordes con las exigencias del mercado laboral con claro conocimiento de
las tareas y de los logros que pretenden. Aungue la sociedad va cambiando, existe un
fuerte compromiso en busca del desarrollo de sus trabajadores (Sanz, 2012).

Dicha realidad, se observa a escala global como consta en la “encuesta
internacional del Euro Barémetro”, que fue aplicado en el 2014 en 28 estados de la
Union Europea; en donde se verifica que: “la satisfaccion laboral es baja en Grecia (16%),
Croacia (18%), Espana (20%), Italia (25%) y Bulgaria (31%)” niveles que obligan a un
mejoramiento en los aspectos como “intensidad del trabajo, la importancia del estrés
laboral percibida por los trabajadores, las largas jornadas laborales, y la excesiva carga de

tareas” (Saucedo & Pefia, 2015).
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Otro elemento importante en el ambito de los recursos humanos, es lo referido por
Dornyei (2005, como se cité en Moreno Bruna, 2014), quien resalta: “la motivacion esta
relacionada con uno de los aspectos mas basicos de la mente humana, y ésta tiene un rol
determinante en el éxito o fracaso en cualquier situacion de aprendizaje” (p.79). Como se
resalta en el &mbito laboral lo indispensable que es la motivacion como un elemento vital

en el dinamismo laboral de los colaboradores.

Por otra parte, el diario las Américas en el afio 2015, en una encuesta de Gallup
reveld que, “la mayoria de los estadounidenses trabaja arduamente para poder llegar al fin
de semana; la falta de motivacion en sus empleos es un mal generalizado. Menos de un
tercio de los consultados (el 31,5%) demostrd estar involucrado con su trabajo, el 51%
indico no estar enganchado y el 17,5% dijo estar totalmente desconectado con su empleo”

(Rivera, 2015, p.1).

Dichas estadisticas, reflejan una crisis por solucionar considerando que casi, la
media de colaboradores se siente desmotivado siendo que este aspecto podria redundar en
consecuencias psicologicas de poder trabajar desmotivados. Aspecto que obliga a los
gerentes y directores de las organizaciones a poder mirar dicho aspecto “el sentirse
satisfecho laboralmente” que puede redundar en el rendimiento del trabajo, ademas, de

otras repercusiones serias para la organizacion.

Por su lado, en el mismo diario Las Américas, Diamond destaco que, “cada
individuo se replantee su profesion o empleo, y tome decisiones para cambiar el rumbo y
la energia, “salir de la paralisis en la carrera requiere compromiso, motivacion y
autodisciplina. Con un poco de atencion focalizada y un cambio de actitud van a abrirse a
las oportunidades, y las personas podran crear situaciones que faciliten las salida de su

estado de estancamiento”, (Rivera, 2015, p.2).
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Con este panorama mundial, podemos ver que el nivel de desmotivacion aumenta,
y, este determina el éxito o fracaso en cualquier nivel de la persona, ya que éste es el
impulsor para cumplir con sus objetivos. Y, en consecuencia, se hace mas complejo lograr
una satisfaccién en los empleados, ya que cada vez, el grupo humano es mas cambiante.
Por otro lado, también se puede ver que los empleadores influyen mucho en la

satisfaccion, ya que existen muchos factores en la cual intervienen.

Del mismo modo, en cuanto a la satisfaccion laboral, se puede observar en un
informe del diario El Comercio que realiz6 un sondeo de empleabilidad en jévenes “de
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Espafia, México, Pert, Puerto Rico y Uruguay
refiriéndose que solamente el 12% de los encuestados sefialaba estar satisfecho con su
empleo (Saucedo & Pefia, 2015). En contraste, Ortiz & Cruz (2008) mencionan que “si no
existe una satisfaccion laboral, se crearan conflictos internos. Y que estas crearan
situaciones que ataquen de manera directa a la productividad de la empresa. Poniéndola

en constante riesgo y pérdida continua, representando gastos incontrolados e inesperados”

(p.4)

Robbins & Timothy (2015), también mencionan que “un estudio en casi 8,000
unidades de negocio de 36 compafiias , y encontraron que aquellas que tenian empleados
mas comprometidos tenian clientes mas satisfechos, eran mas productivos, lograban
mayores utilidades, y menor rotacion de personal”. (pag. 18). Esto quiere decir que el
compromiso laboral es indispensable en las empresas, pero ¢qué sucede hoy en dia con

las empresas?

Se puede visualizar que, tanto en el Peri como en algunos otros paises, las
empresas inmersas en la dinamica empresarial de ventas y servicios; descuidandose de su
personal y colaboradores quienes se quejan del entorno de la empresa, una expresion

natural considerando que todo ser humano deberia repotenciar sus habilidades, a fin de
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construir su satisfaccion con el trabajo en su organizacién. Marvel et al., (2014) resaltan
que las instituciones que se componen por individuos, son los que le dan vida a las
organizaciones empresariales; resaltando que los colaboradores se asocian, interactdan y
se apoyan para el lograr sus metas ya se afuera o adentro de la empresa, dinamizando
procesos psico-emocionales y psicosociales que impactan, en los colaboradores y en la
institucion.

En complemento a dicha problemética Gémez Limaymanta et al., (2011) resaltan
que: “los empleados se sienten satisfechos con el trabajo, se produce un incremento de
del rendimiento laboral, lo cual redunda en beneficios econémicos para la empresa. Por
otro lado, la insatisfaccion trae una baja conducta en los trabajadores, como negligencia,
agresion, frustracion y retiro de las labores. Los investigadores hasta el dia de hoy, no han
encontrado resultados positivos debido al gran nimero de factores que se encuentran

implicitos en esta relacion” (pag.04).

En el Peru se presenta un problema donde las personas que trabajan en las
organizaciones no estan motivadas y no puedan contribuir en los logros de la empresa. Los
colaboradores en sus diversos comportamientos tanto en el campo laboral como en su vida
privada se guian bajo patrones que son reactivos a su ambiente y entorno laboral.

Segun, Robbins & Timothy (2015) afirman que estar motivados laboralmente
significa una alta voluntad para alcanzar las metas de la organizacién, contrastado con la
satisfaccion de lo individual. Del mismo modo, afirma Naranjo Pereira (2009) con
referencia a Skinner, que estar motivado es estar estimulado, y que puede movilizar al
individuo al cumplimiento de grandes acciones, persistiendo hasta alcanzar sus propésitos.
Estar motivado ejerce esfuerzo para alcanzar logros personales y profesionales; como bien

lo refiere Skinner quien dice: “para motivar a una persona no es necesario entender ni sus
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necesidades ni sus razones solo atenderlas, tal como proponen las teorias de la motivacion”
( Robbins & Timothy, 2015).

Las circunstancias anteriores pueden llevar a la empresa a las siguientes
dificultades: como la insatisfaccion del trabajador, la forma de trabajo, en consideracion
segun el tipo de contratado o empleado es sujeto a un trato, que se distingue por el personal
administrativo situacion que genera sentimientos negativos que podrian afectar al
desempefio de su labor y cumplimiento de roles y funciones.

La motivacién laboral en las organizaciones es muy importante y necesarias, para
asi mejorar el desempefio de los empleados de manera afirmativa, ademas, es importante
conocer a los trabajadores de manera mas profunda como conocer sus necesidades sus
suefios y metas a largo o corto plazo, y la empresa privada no es ajena a esto, pues en su
ambito laboral se han venido presentando unas serie de manifestaciones en las cuales se
presenta la siguiente problematica: falta de motivacion y otros factores implicados de
forma directa en los empleados es la causa de la insatisfaccion.

En este contexto cabe la necesidad de explorar; en qué medida factores
sociodemograficos pueden estar implicando en la motivacion laboral y satisfaccién de una

empresa privada en Lima.

1.2. Antecedentes de investigacion

1.2.1. Antecedentes internacionales

También, César Vazquez-Colunga et al.,( 2021) efectuaron un estudio con el
propdsito de determinar la asociacion de la satisfaccion laboral con las variables
sociodemograficas de trabajadores hospitalarios. Investigacion realizada bajo un “disefio
transversal y analitico en 526 trabajadores, aplicandose un cuestionario de datos
sociodemograficos y laborales, y la escala de satisfaccion laboral S21/ 26 Los resultados

evidencian que: “la edad se asoci6 con las dimensiones [ y II con p= 0,037 y p= 0,038
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respectivamente. La variable escolaridad se asoci6 con las dimensiones IV (p= 0,008), V
(p=0,000) y VI (p=0,059). La variable de categoria laboral tuvo un valor de p=0.010, p=
0.000 y p=0.001 para las dimensiones 1V, V y VI, respectivamente. Finalmente, la variable
antigliedad laboral, se asocio con la dimension I (p=0.057)”. Asimismo, se concluyd que:
“la institucion estudiada en general, ofrece a sus trabajadores los medios que satisfacen sus
expectativas profesionales, pero se debe hacer énfasis en mejorar las dimensiones de las
que se genera el descontento para forjar un ambiente propicio al desarrollo laboral de los
trabajadores y asi contribuir para mejorar su calidad de vida”.

Arango Jimenez et al.,( 2017) en un estudio en Colombia sobre “factores que estan
asociados a la motivacion de los empleados de OSP International” aplicandose el test de
motivacion CMT (cuestionario de motivacion para el trabajo)” en una muestra de 20
empleados de sexo masculino Los resultados evidencia: “ que un 95% con estudios
superiores y en su gran mayoria poseen contrato a término indefinido. Asi mismo, se
identificaron los factores motivacionales presentes en los trabajadores de OSP”’; ademas
que “en respecto a los factores motivacionales internos los trabajadores poseen una mayor
motivacion laboral por el reconocimiento y una menor motivacion laboral por el logro”
Concluyéndose: “que los medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo su mayor
interés motivacional es por la expectacién y una menor motivacién laboral por la
dedicacion a la tarea. Y en cuanto a la motivacion interna, los empleados encuentran mayor

motivacion laboral por el Salario y menor motivacion laboral por la supervision”.

En un estudio realizado por Hitka et al., ( 2021) en la Republica Eslovaca sobre
La pandemia mundial de la salud y su impacto en la motivacion de los empleados de
microempresas y pequefias empresas: un estudio de caso en la Republica Eslovaca” se

investigaron en tres campos: financiero, laboral y relacional. Se pregunto a un total de 848
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encuestados entre 2017 y 2020 mediante seleccidn estratificada. El objetivo de la
investigacion es definir el impacto de la pandemia COVID-19 en el nivel de motivacion de
los empleados en las MaSE que operan en la Republica Eslovaca. Los resultados del
estudio evidencian “que la pandemia COVID-19 tiene influencia, excepto otros impactos,
también en el &rea de la motivacién de los empleados. Las pruebas confirman la existencia
de diferencias estadisticamente significativas durante 2020 en comparacion con afios
anteriores al investigar los siguientes factores de motivacion: salario basico, seguridad
laboral, buen equipo de trabajo, comunicacion en el trabajo y enfoque superior”.
Concluyéndose que, “la principal contribucion de la investigacion es el hallazgo de que la
pandemia COVID-19 tiene influencia, excepto otros impactos, también en el area de la
motivacion de los empleados.

En contraste, una investigacion realizada por Yu et al., (2020) en China sobre
“Factores asociados con la satisfaccion laboral del personal médico de primera linea que
lucha contra el COVID-19: un estudio transversal en China” cuyo proposito fue investigar
“la satisfaccion laboral de aquellos que fueron enviados a apoyar a la provincia de Hubei,
China, o trabajaron en hospitales locales designados, y luego analizar los factores de
influencia asociado” se realizé en una muestra de 455 médicos que trabajaban en la primera
linea de la prevencion y el control de COVID-19 en la provincia de Hubei mediante
muestreo aleatorio simple. Aplicandose el Cuestionario de satisfaccion de Minnesota
(MSQ). Los resultados determinaron que los factores influyentes en la satisfaccion laboral
del personal de salud en China fueron “la educacion ( P = 0,002), los afios de experiencia
laboral (P = 0,006), la duracion del trabajo anti epidémico ( P = 0,048), la duracién diaria
del suefio ( P <0,001) y la forma de participacion ( P <0,001)”. Concluyéndose que la
satisfaccion laboral del personal médico de primera linea fue de un nivel "relativamente

decente”, mas alto que las medidas similares anteriores entre el personal médico.
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Zavala Fernandez (2014) realiz6 un estudio en México titulado “Motivacion y
satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de
bebidas”. La perspectiva esencial del estudio se focaliza bajo la teoria bifactorial de
Herzberg y los conceptos implementados por Peird. La presente investigacion tuvo su
disefio en un tipo de estudio denominado “caso critico” la escala compuesto por factores
intrinsecos y extrinsecos fue aplicado a 58 individuos en el “Centro de Servicios
Compartidos de una empresa embotelladora de bebidas carbonatadas” en México. Los
resultados evidencian que no se hallaron diferencias significativas entre cada uno de los
grupos poblaciones considerando las variables independientes del estudio, las cuales
fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. Concluyéndose que, la
Unica variable que presentaron diferencias significativas en los factores extrinsecos, fue en
la antigliedad de la empresa.

Sum (2015) realiz6 una investigacion en Guatemala titulado “Motivacion y
desempefio laboral de una empresa de alimentos”, cuyo objetivo fue establecer la influencia
de la motivacién en el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa de
alimentos. La investigacion fue de tipo descriptivo y se utilizd una prueba psicométrica
para medir el nivel de motivacion Se comprobo “que el nivel de motivacion que tiene los
colaboradores es alto, para su desempefio en las organizaciones. Se llegé a la conclusién
que la motivacion influye en el desempefio laboral de colaboradores ademas la motivacion
produce realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con buen entusiasmo y
que se sientan satisfechos de recibir algin incentivo o recompensa por un buen desempefio
laboral”

Ghaffari, Mad, Burgoyne, Mohammad y Rezk (2017) present0 su investigacion
titulada “La influencia de la motivacion en el desempefio laboral: un estudio de caso en la
Universidad Tecnoldgica de Malasia”. El estudio fue de 150 personas no académicas que

fueron elegidos a través del muestreo simple, el instrumento de investigacién fue un
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cuestionario estructurado. El estudio actual aplico un disefio de investigacion descriptiva y
correlacional en un esfuerzo por explorar la estadistica que fue la relacion entre las
variables identificadas. El analisis mostro que el factor de motivacion més importante para
el desempefio laboral era responsabilidad, mientras que los beneficios marginales fue el
segundo factor significativo. Como conclusion la administracion del capital humano puede
usar diversos planes o factores para simular a los trabajadores, pero la gestion del capital
humano debe recordar que los diferentes factores motivacionales, los planes tendrian
diferentes influencias motivacionales en diferentes empleados. Ademas, resalta que, “los
gerentes deben considerar que los diversos planes de incentivos pueden influenciar a los
empleados de diferentes formas y posiciones segun pasa el tiempo, debido a los continuos
cambios en situaciones, necesidades y propositos individuales”.

Garcia (2012) presentd la investigacion del estudio titulado La motivacion laboral:
estudio descriptivo de algunas variables dando a conocer que la universidad es este estudio,
cuyo objetivo fue describir las teorias que hay acerca de la motivacién laboral, y las analiza
mediante una serie de entrevistas orientadas al personal que labora en la unidad de
investigacion que se ha tomado para el estudio, por lo tanto, se demostré la confirmacién
de elementos motivadores que se encuentran inmersos en el &mbito laboral. De acuerdo con
la situacion de los trabajadores, se busco satisfacer las insuficiencias con el desarrollo y
evolucion de su trabajo, dandoles el valor e incluso al mismo nivel que la parte econémica.
Con relacion al método utilizado fue de tipo no experimental ya que se analizé por primera
vez a la poblacion en estudio; respecto a la unidad de analisis esta se enfoco a los
trabajadores por cuenta entre un rango de 25 a 45 afios con o sin cargas hipotecarias o
familiares. Con relacion a la aplicacion de los instrumentos se aplico una entrevista
semiestructurada. Los resultados sefialaron que la retribucién salarial es importante y que
restringe la desercion de los trabajadores, frente a ello se convierte en un factor

motivacional y que debe ser tomado en cuenta en cualquier tipo de empresa, ademas de
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elevar la productividad en los trabajadores que demuestran estar comprometidos con la
empresa. Es de gran importancia que las empresas puedan considerar el nivel salarial ya
que mejoraran los empleadores en su productividad.

Bedodo y Giglio (2012) en un estudio sobre “la motivacion laboral y las
compensaciones” cuyo objetivo fue determinar la relacion entre éstas. Basado en una
orientacion teorica a través de una revision bibliogréfica, cuyo fundamento cientifico se
basé en los diferentes conceptos y construcciones tedricas extraidos de textos, ensayos,
monografias e investigaciones académico-profesionales. Reflexionadndose en los alcances
de la relacién entre la motivacion en el trabajo y las compensaciones. Concluyéndose: “Las
compensaciones, entendidas en su concepcion integral, se relacionan con la motivacion en
el trabajo, de manera que logran influir en la motivacion de los empleados a mostrar
mejores desempefios. Ademas, la compensacion integral influird en la motivacion, en tanto
combina estimulos extrinsecos, aspectos monetarios e intrinsecos, actividad mismay
contexto laboral”.

Boye & Amponsah (2013) desarrollaron el estudio en Ghana titulado “Motivacion
de los empleados y rendimiento en el trabajo: un estudio comparativo de las empresas
mineras en Ghana”, cuyo objetivo fue comparar empiricamente la motivacion de los
empleados y su impacto en el desempefio de las empresas mineras ghanesas, donde en la
medicion del desempefio se utiliz6 el modelo de satisfaccion laboral. En cuanto al disefio,
metodologia y enfoque, el estudio empleo el disefio de la investigacion exploratoria
recogiendo datos de cuatro compafiias de mineria de oro a gran escala en Ghana con
respecto a sus politicas y estructuras en la eficacia de las herramientas de motivacion y las
estrategias utilizadas por estas empresas.

Los hallazgos sefialan que el estudio observo que, debido a los factores de riesgo
asociados con la industria minera, la gerencia tiene que asegurar que los empleados estan

bien motivados para frenar la tasa en la que los empleados se involucran en disturbios
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industriales que afectan el desempefio y los empleados deben cumplir con los requisitos de
salud y porque el sector contribuye enormemente al Producto Interno Bruto (PIB) del pais.
En cuanto a las limitaciones / implicaciones de la investigacion, el presente estudio incluye
la incapacidad del investigador para contactar a otras compafiias mineras. Sin embargo, el
estudio sugiere posibilidades de investigacion futura, incluyendo el contacto con otras
compaiiias mineras, la expansion del tamafio de la muestra, los administradores,
asegurando que las necesidades de seguridad y salud del personal se dirigen
particularmente a las personas expuestas a los productos quimicos tdxicos y nocivos.
Finalmente, se concluyd que se han hecho muchos estudios en comparfiias mineras en el
pasado. Este anélisis llend un vacio que se percibe que los empleados en este sector estan
muy motivados a pesar de los desafios que enfrentan, y saber mas sobre lo que mantiene a
los empleados en movimiento sigue siendo de interés nacional.

Pena (2015) sustent6 la investigacion denominada “La motivacion laboral como
herramienta de gestion en las organizaciones empresariales”, cuyo objetivo del estudio fue
describir el pasado, el presente y el futuro de la motivacién laboral mediante una extensa
revision bibliografica. Otro de los objetivos de la investigacion fue describir el interés de la
adecuada gestidn de la motivacion laboral en las empresas modernas, sus estrategias mas
eficientes y las futuras tendencias. Con relacion a la metodologia fue de tipo cualitativa,
basandonos en fuentes de tipo bibliografico. Se concluyo el estudio sefialando que la
motivacion laboral en los empleados implica compromiso con la empresa, cuando se logra
esto en la plantilla se obtienen resultados 6ptimos. Para concluir, la motivacion es
ineludible para enfrentar el proceso de modernizacién que demanda el ambiente
competitivo presente. Tan solo cuando es evidente el compromiso y la motivacién de la
nomina de una compafiia, se pueden lograr altos niveles de desempefio y diferenciacion.

Bustamante (2012) realizé un estudio en Colombia titulado “El clima de

comunicacion, la motivacion y la satisfaccion laboral en un proceso de atencion primaria
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de Colombia” se realizé un estudio descriptivo de corte transversal con una muestra de 66
empleados. El resultado sobre la relacion de la comunicacion con la motivacion y
satisfaccion laboral es implicita, se encontré un 100% de empleados con alta satisfaccion
laboral, un 98.5% medianamente motivado y otro 98,5% calificado como bueno el clima de

comunicacion.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Mejia Vargas, (2015) en un estudio realizado en el Peru sobre “Factores
sociodemogréficos en la satisfaccion laboral de los estudiantes de programas especiales que
brinda una universidad del norte — 2017” estudio realizado en una muestra de 61
estudiantes en el cuya poblacién estudiada se efectud: “un analisis bidimensional para
conocer si habia alguna diferencia segun los factores sociodemograficos analizados. Se
utilizé la escala de satisfaccion laboral (SL - SPC) la cual fue baremada en Lima
Metropolitana por Sonia Palma Carrillo en 2004”. Los resultados evidencian “que los
factores que fueron mejor evaluados en la variable satisfaccién laboral, son aquellos que
estan relacionados con la autoridad y el desarrollo personal y los evaluados con
puntuaciones menores consideraron a las relaciones sociales y los beneficios laborales.
Concluyéndose que: “respecto a las diferencias en la percepcion de la satisfaccion laboral,
se hallé que no existia ninguna diferencia cuando se comparo la satisfaccion laboral segun
ciclo académico, sexo, cargo, estado civil y el tiempo que trabaja en la empresa, sin
embargo, cuando se analiz6 la satisfaccion laboral segun la categoria de edad, si se
encontraron diferencias significativas”.

Arotoma Ramos, (2020) realiz6 un estudio en Peru titulado “Relacion entre nivel de
motivacion y satisfaccion laboral en colaboradores del area administrativa de una
Municipalidad de Lima Metropolitana”. Investigacion de tipo “descriptivo correlacional,

con un disefio no experimental, de tipo transaccional o transversal”. En una muestra de 122
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trabajadores. Los datos se recolectaron con cuestionarios de escala likert de motivacion y
satisfaccion laboral de René Rios; con una confiabilidad de alpha de 0.81 para el
instrumento de motivacion laboral y 0,71 para el instrumento de satisfaccion laboral. Los
resultados: evidenciaron una correlacion moderada de 0,569 (r) y con un nivel de
significancia de 0,00 (p) entre el nivel de motivacion y satisfaccion laboral. Concluyéndose
que las variables sociodemogréficas como: edad, sexo y tiempo de trabajo obtuvieron un
valor mayor a 0,05 de Spearman, lo que significa que estadisticamente no son significativos
al medir la motivacion y satisfaccién laboral.

Marin Samanez & Placencia Medina, (2017) en su estudio en Peru sobre la
“Motivacion y satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud del sector
privado” cuyo objetivo fue establecer la relacion entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Per(; asimismo, determinar
el nivel de motivacion y satisfaccion laboral, estudio descriptivo, observacional,
transversal correlacional, en 136 trabajadores. Los resultados evidencian que el nivel de
motivacion laboral fue “medianamente motivado” (49.3%). Respecto a los factores
higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente motivados (46.3%), y los factores
con mayores promedios globales fueron: “relaciones con el jefe” y “relaciones con los
compafieros de trabajo”, mientras que los de menor promedio fueron: “Prestigio o status” y
“politicas y directrices de la organizacion”. Respecto a los factores motivacionales, los
trabajadores resultaron medianamente motivados (57.4%), y los factores con mayores
promedios fueron: “el trabajo en si mismo como estimulo positivo” y “responsabilidad”,
mientras que el de menor promedio fue: “desarrollo profesional”. El nivel de la satisfaccion
laboral fue “medianamente satisfecho” (56.6%), y el componente con mayor promedio
global fue “relacion personal”, mientras que los componentes con menores promedios
globales fueron “presion en el trabajo”, “variedad de la tarea” y “distension en el

trabajo”. Por otro lado, el coeficiente de correlacion demuestra un 0.336. Es decir, la
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motivacion y la satisfaccion laboral es baja correlacion positiva. El nivel de la motivacion
laboral fue “medianamente motivado”. El nivel de la satisfaccion laboral fue
“medianamente satisfecho”.

Villarreal Cueva, (2018) efectud un estudio en Perl con el estudio de sobre la «
relacion entre la motivacion de logro y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2016 en un tipo descriptivo-correlacional, con un
disefio no experimental, transversal. En una muestra aleatoria de 171, a quienes se les
aplico “dos cuestionarios: ML-05 que mide motivacion de logro y SL-SPC que mide
satisfaccion laboral; encontrando que existe relacion significativa entre motivacion de logro
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tumbes,
2016 En lo descriptivo, la motivacion de logro refiere un 63.2% en un nivel bajo, asi
mismo en la satisfaccion laboral, se encontro que un 48% se ubicd en un nivel promedio de

satisfaccion laboral.

Huamani, & Acufa (2015) realizaron una investigacion en Pert titulada “Impacto
de la motivacidn en la productividad empresarial: caso gerencia de infraestructura en
telefonica del Peru” el objetivo fue determinar como la motivacion contribuye en la
productividad de los trabajadores. La investigacion fue explicativa la poblacion esta
compuesta por 33 trabajadores de tres jefaturas; bajo el criterio del investigador se
consideré como muestra el 30%. Los resultados comprueban que la motivacion es uno de
los factores determinantes para alcanzar los objetivos, el 50% manifiestan importante la
motivacion extrinsecos y los otros 50% considera la motivacion intrinseca se observo que
en el caso de motivacidn extrinseca prefieren las recompensas relacionados con el dinero.
En conclusién, el aspecto mas importante para lograr mayor productividad es la
motivacion. Ademas, los jefes con sus caracteres y actitudes ejercen influencia referencial

hacia los colaboradores.
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Baez et al., (2017) realizo un estudio en Pert titulada “Influencia del clima,
motivacion y la satisfaccion laboral en la rotacion laboral de la generacion “y” en las
entidades bancarias de la ciudad del Cusco”, el objetivo fue describir la relacion entre el
clima, motivacion y satisfaccion laboral y la rotacion laboral del grupo poblacional
denominada Generacion “Y”, en los principales bancos de la ciudad del Cusco. Con
relacion a la metodologia, el tipo de investigacion fue descriptivo y cuantitativo; el &mbito
poblacional estuvo conformado por los colaboradores de la generacion “Y™ de las
instituciones financieras tipos bancos de la ciudad del Cusco, de acuerdo a la informacion
de los cuatro bancos se encuest6 a un total de 270 trabajadores pertenecientes a la
generacion “Y”. Los resultados demostraron que se permitio entender el comportamiento
de los trabajadores en funcidn a las caracteristicas de tipo organizacional de los bancos y de
esta manera, aportar en el disefio de efectivos sistemas de compensaciones, puestos de
trabajo, aportar al mejoramiento de su desempefio laboral, atraer y retener el talento
humano. Se concluyé que el nivel de motivacion laboral de la generacion “Y” en las
entidades bancarias de la ciudad del Cusco se sitia en un nivel ampliamente bajo.

Fuentes (2012), realizo su tesis en Pert titulada “Satisfaccion laboral y su influencia
en la productividad”, tuvo por objetivo establecer la influencia de la satisfaccion laboral en
la productividad, la cual tuvo como variables de estudio: la satisfaccion laboral y la
productividad en la que se relaciona la eficiencia y eficacia. Las medidas a utilizar fueron la
significacion y fiabilidad de la correlacién. Con respecto a los resultados, no hay una
influencia de satisfaccion laboral en la productividad, los encuestados indicaron tener un
nivel de satisfaccidn laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto es. porgue son reconocidos por
su trabajo de parte de sus superiores, a su vez, tienen buenas relaciones interpersonales,
porque las condiciones del trabajo son favorables. Los resultados en las encuestas de
productividad la mayoria de los trabajadores obtuvieron méas de 90 puntos que significa que

los objetivos se logran por el buen trabajo realizado. La conclusién es que no hay
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influencia entre la satisfaccion laboral y la productividad. La recomendacién es efectuar
mediciones de satisfaccion laboral constantemente para contar con informacion actualizada
y se propone la comunicacion asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion del
recurso humano, mediante capacitaciones.

Gonzalez, & Alva (2014) sustentd su estudio en Peru titulado la “Gestion del
desempefio y motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz”, el objetivo fue
identificar la relacion existente entre la gestion del desempefio y la motivacion de los
trabajadores que laboran en el &rea de mantenimiento y servicios de la empresa del sector
automotriz. En cuanto al método, se aplicd un disefio de tipo descriptivo correlacional. Para
el acopio de informacién se empled la observacion estructurada y las encuestas con un tipo
de escala estandarizada, las cuales nos dieron a conocer el comportamiento de los
trabajadores y supervisores, asi como la percepcion que presentan los colaboradores de las
secciones de servicio automotriz, planchado y pintura sobre sus respectivos supervisores.
Para la realizacion del procesamiento y analisis de datos se utilizaron indicadores de
correlacion, los resultados han sido presentados a través de un diagrama de dispersion, para
poder establecer la correlacion de la gestion del desempefio y la motivacion. También los
resultados demostraron que coexiste una correlacion entre la gestion laboral y la
motivacion, lo que pudo concluir que la gestion laboral de la compafiia evaluada no es
suficiente, debido a que los niveles de motivacién de los colaboradores no son nada
positivos. Por lo tanto, se ha recomendado que al final se dispongan recomendaciones para
optimizar la gestion laboral y contribuir con nuevos aportes e incentivos monetarios y no

monetarios que permitan mantener fieles y satisfechos a los colaboradores.
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1.3.

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢En qué medida se relacionan los factores sociodemograficos con la motivacion y

satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 20217

1.3.2. Problemas especificos

¢Cual es el nivel de motivacion laboral de trabajadores de una empresa privada
Lima, 20217

¢ Cudl es el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores de una empresa privada
Lima, 2021?

¢Cual es el nivel de la motivacién de logro, de poder y de afiliacion en los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2019?

¢Cudl es el nivel de la significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal social y beneficio econémico en los trabajadores de una
empresa privada Lima, 2019?

¢ Cual es la relacion de la motivacion laboral con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021?

¢Cual es la relacion de la motivacion de logro con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 20217

¢Cudl es la relacion de la motivacion de poder con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021?

¢ Cual es la relacion de la motivacion de afiliacion con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de una empresa privada Lima, 20217
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1.4.  Objetivos de investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion de los factores sociodemogréficos con la motivacion y

satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2019

1.4.2. Objetivos especificos

o Identificar, el nivel de motivacion laboral de los trabajadores de una empresa
privada Lima, 2021.

o Identificar, el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa
privada Lima, 2021.

o Identificar el nivel de la motivacion de logro, de poder y de afiliacion en los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

o Identificar el nivel de la significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal social y beneficio econémico en los trabajadores de una
empresa privada Lima, 2019.

o Determinar la relacion de la motivacion laboral con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2019

o Determinar la relacion de la motivacion de logro con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

. Determinar relacion de la motivacién de poder con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

o Determinar la relacion de la motivacion de afiliacion con la satisfaccion laboral de

los trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

30



1.5. Hipdtesis de investigacion

1.5.1. Hipdtesis general

Al menos un factor sociodemografico se relaciona con la motivacion o con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

1.5.2. Hipdtesis especificas

o Existe relacion significativa de la motivacion laboral con la satisfaccion laboral de
los de trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

o Existe relacion significativa de la motivacion de logro con la satisfaccion laboral de
los de trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

o Existe relacion significativa de la motivacién de afiliacion con la satisfaccion
laboral de trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

o Existe relacion significativa de la motivacion de poder con la satisfaccion laboral de

trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

1.6. Justificacion

El presente estudio de enfoque administrativo con énfasis en los recursos humanos:
motivacion Yy satisfaccion laboral es de vital importancia; desde el punto de vista practico
porque conduce a mejorar la gestion del talento humano, prevenir riesgo en el personal de
la empresa y su posible impacto en el desempefio y productividad de la organizacion;

repotenciando la motivacion de la empresa en estudio.

Asimismo, a nivel tedrico, este estudio de aplicacion, corrobora la importancia de
factores sociodemograficas que tienen un efecto indirecto o directo en la motivacion y
satisfaccion como variables; considerando los cambios vertiginosos en el area

administrativa producto de la globalizacion que permea, todos los espacios y sistemas
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generando diversas dinamicas diariamente; con el presente estudio se corroborara o se

aportard nuevos comportamientos de las variables estudiadas.

Igualmente, en cuanto a la metodologia esta investigacion es relevante porque se
aplico el método correlacional en el cual se observaron los diversos cruces estadisticos que
servird para un proceso inferencial en la poblacion que se aplicé el estudio; considerando el
cruce de variables sociodemograficas que enriquecieron el estudio a fin de determinar su
implicancia en las variables macro y tomar decisiones administrativas en esta poblacion
estudiada.

Por otro lado, en cuanto a la relevancia practica mediante los resultados del estudio
se podra replantear un mejoramiento continuo en el area administrativa que redunda en un
efecto positivo para los colaboradores, ademas de constatar cuan motivados y satisfechos se
encuentran los trabajadores de la empresa en estudio. Aspecto que conlleva a nuevas
decisiones y a un mejoramiento en los procesos que redundara en una gestion saludable
para la organizacion.

Del mismo modo, a nivel institucional este estudio contribuira con datos cientificos
de la realidad empresarial el cual propiciard a emitir politicas y normatividad preventiva y
de contingencia a nivel organizacional que mejore el &mbito laboral mediante colaboradores
motivados y satisfechos.

También, a nivel social esta investigacion es importante porque los datos contribuiran
que los colaboradores se sientan mejor atendidos al verificar que sus lideres han tomado
mejores decisiones en relacion a la gestion del talento humano aspectos que repercutird en
sus familias que se sentiran mas conformes y comodos al saber que la administracion de la

empresa esta realizando mejoras continuas para el beneficio del personal.
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1.7.  Viabilidad

La investigacion fue viable considerando la apertura de los administradores de la
empresa para realizar el estudio; asimismo la disposicion por parte del personal
colaborador que dan su consentimiento a ser estudiado. Por otro lado, se cuenta con el
personal y soporte econdmico para levantar el dato y ejecutar el estudio. Las condiciones

politicas sociales son propicias.

1.8. Limitaciones

Una limitacién que la empresa en estudio es pequefia cuenta con una escasa
poblacion (50 personas) limitante en caso se quiera buscar una inferencia mayor. Sin

embargo, los resultados son Utiles para su organizacion.
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Capitulo 2.

Fundamento teérico

2.1.  Marco biblico filoséfico

Las escrituras biblicas hacen referencia desde el inicio de la creacion, al ser humano
siendo reconocido como una creacion buena en gran manera, Génesis 1:31 “Y vio Dios
todo lo que habia hecho, y he aqui que era bueno en gran manera. Y fue latarde y la
mafana el dia sexto”; asi mismo fue dotado de dones administrativos como refiere Génesis
2:15 “El Sefior Dios puso al hombre en el jardin de Edén para que se ocupara de ¢l y lo
custodiara”. Igualmente, en el libro del pentateuco enfatiza que, en el marco de sus
responsabilidades administrativas, tenia que ser motivado como Deuteronomio 25:13-15 se
describe lineamientos a ser considerados en el proceso empresarial una motivacion al
personal: “usa balanzas exactas cuando tengas que pesar mercaderia; y que tus medidas
sean completas y legitimas. Asi es, usa siempre pesas y medidas legitimas para que
disfrutes de una larga vida en la tierra que el Sefior, tu Dios te da”.

Es decir, los hebreos tenian consideraciones claras para sus habitantes a la hora de
hacer negocio y Dios le remite una motivacion en forma de bendicion; desde esta
perspectiva consideramos que la labores que realizamos esta siendo observada por Dios y
que el servicio laboral es también un servicio al creador como bien lo plasma el texto
biblico: Colosenses 3:23-24 “Hagan lo que hagan, trabajen de buena gana, como para el
Sefior y no como para nadie en este mundo, conscientes de que el Sefior los recompensara
con la herencia. Ustedes sirven a Cristo el Sefior” nos da la connotacion que nuestra
motivacion laboral debe estar centrada en Dios. Como también, lo expresa Proverbios 16:3

Pon en manos del Sefior todas tus obras, y tus proyectos se cumpliran.
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Dichos contextos demuestran que la motivacién esta centrada en Dios y el amor
“Hagan todo con amor. 1 Corintios 16:14” se complementa con 1 Corintios 15:58

“Por lo tanto, mis queridos hermanos, manténganse firmes e inconmovibles,
progresando siempre en la obra del Sefior, conscientes de que su trabajo en el Sefior no es
en vano”.

Salmos 90:17 también este versiculo expresa que la recompensa mayor viene de lo
alto “Cuidense de no echar a perder el fruto de nuestro trabajo; procuren mas bien recibir la
recompensa completa” En contraste, 2 Corintios 9:8, nos refiere que es el Sefior que motiva
y confirma nuestra motivacion sostenible “Que el favor del Sefior nuestro Dios esté sobre
nosotros. Confirma en nosotros la obra de nuestras manos; si, confirma la obra de nuestras
manos”.

En conclusidn, el aspecto biblico filoséfico mejora la perspectiva y cosmovision
personal para hacer frente a la baja motivacion en el centro de labores y la baja satisfaccion
laboral; estar centrado en un propdsito trascendente sabiendo que es Dios mi mayor

motivacion y €l es el duefio de la bendicidn las insatisfacciones son menguadas.

2.2.  Lamotivacién laboral

Conceptualizacion de la motivacion

Seguin Stoner (1996) menciona a la motivacion como “una caracteristica de la
psicologia humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta
humana. Lo que hace que las personas funcionen”. El autor da a entender que la motivacion
viene siendo como “un motor”, es decir, que si las personas se encuentran motivadas estas
funcionan como el automovil, en caso contrario habria que empujarlas, pero cuanta energia
no se gastaria durante todo este proceso.

Por su parte, Chiavenato (2006) lo define como “el resultado de la interaccion entre

el individuo y la situacion que lo rodea”. Segiin Chiavenato “para que una persona esté
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motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacién que esté viviendo en
ese momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el
individuo este 0 no motivado. Para mi esta interaccién lo que originaria es la construccion
de su propio significado sobre la motivacion”.

Asi mismo, Mahillo (1996) define la motivacién como “el primer paso que nos
lleva a la accion”. Considerando esta premisa nos refleja el valor de estar motivado como
motor a alcanzar logros caso contrario dar el empuje que necesita, un aspecto a ser
considerado por los que dirigen la empresa a fin de tener estrategias precisas en tener a su
personal motivado.

La motivacién es el "proceso que incide en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo”. (Robbins & Judge 2013 p.
202). Asimismo, otro autor indica que la motivacion puede definirse como: “la fuerza
impulsora detras de todas las acciones de un individuo. La influencia de las necesidades y
deseos de un individuo tiene un fuerte impacto en la direccién de su comportamiento. La
motivacion se basa en sus emociones y objetivos relacionados con el logro”. Ademas,
desarrolla las diferentes formas de motivacion, tanto como extrinseca, intrinseca, asi como
la fisioldgica y de logro. También, hay mas formas negativas de motivacién. Otro autor
resalta que “la motivacion del logro se puede definir como la necesidad de éxito o el logro
de la excelencia. Los individuos satisfaran sus necesidades a través de diferentes medios, y
son impulsados a tener éxito por diversas razones, tanto internas como externas”
(Rabideau, 2005).

Robbins & Judge, (2013) destaca que “el esfuerzo que nos interesa es el que esta
dirigido hacia las metas de la organizacion y que es consistente con estas. Por ultimo, la
motivacion tiene una dimension de persistencia, es decir, por cuanto tiempo la persona sera
capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea lo

suficiente para alcanzar su objetivo". p. 202).
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Cabe resaltar que existen colaboradores que actdan de forma positiva en el campo
de labores, a pesar de la adversidad en contraste con las de comportamiento desmotivado e
insatisfechos con lo que desarrollan. Aspecto que conlleva a indagar el movil de esta
conducta ademas de conllevar a redefinir los conceptos estructurales de la motivacion y la
satisfaccion. Como refirid6 Mc Clelland hace muchas décadas que la motivacion es “la
pasion por lograr algo” (McClelland, 1989) y esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo (Aguado, 1997;

Lussier , Homewood,. Richard, Irwin, 1990; Bellows, Roger, 2001).

Componentes de la motivacion segun Olivero Laura

La doctora Laura Olivero, psicologa clinica que estudié la motivacién laboral en
Buenos Aires - Argentina, considera que la “motivacion es la combinacion entre los deseos
y energias de la persona para alcanzar una meta” (Trinidad, 1997). Sefala que “las
personas pueden ser motivadas por creencias, valores, intereses, miedos, entre otras causas
o fuerzas; y que algunas de estas fuerzas pueden ser internas, como: las necesidades, los
intereses y las creencias; o externas como: el peligro y el medio ambiente. Por lo tanto, la
motivacion de una persona depende de: 1. La fuerza de la necesidad, y 2. La percepcion
que se tiene de una accion para ayudar a satisfacer cierta necesidad” (Trinidad, 1997).

René J. en el afio 1996 senala que “motivo es la causa o razon de ser que mueve
para realizar cualquier cosa, y que todo comportamiento humano esta en menor o mayor
grado motivado; por lo que la forma de saber si una persona esta mas motivada que otra, es
mirando su comportamiento. Es decir, cuanto mas motivado estd, mas esfuerzo realiza”
(René, 1996). Igualmente, otro investigador hace mencion que la motivacion también es
considerada, como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accién

entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion; y provee eficacia
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al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa (McClelland, 1989;
Arana, 1997).

Por su parte Rios (2001) destacé los dos componentes de estar motivado como son
el propdsito y la accion, es decir, estar alineado con los objetivos del trabajo, caso contrario
el desinteres es una realidad ademas de la dificultad para el logro de las metas propuestas.
Sin embargo, Palma (1999) rescata que el comportamiento esta supeditado a los
momentos y circunstancias identificando cuatro fases “1.- Estado carencial: falta de
equilibrio debido a una carencia real o provocada desde fuera. 2.- Tension vital: apetencia
0 necesidad de satisfacer un deseo, llenando esa carencia. 3.- Accion: actuacion por la que
logramos hacer realidad nuestro deseo; y, 4.- Satisfaccion: recuperacion del primitivo

equilibrio homeostatico y vuelta al reposo inicial”.

Factores asociados a la motivacion laboral

Entender la motivacién es alcanzar el mayor cometido del ser humano que es lograr
metas aspectos que en el campo laboral se mimetiza en el tiempo con los objetivos
personales un aspecto que se evidencia que “un trabajador motivado conducira sus
esfuerzos para alcanzar los objetivos de la organizacion, porque dichos objetivos habran
pasado a formar parte de sus propios objetivos” (Palma, 1999). Como ejemplo la
motivacion de un colaborador, al obtener dinero para cubrir sus necesidades esenciales y de
familia ademas de ser reconocido socialmente aspectos que van cambiando en la medida
que el trabajador va cubriendo sus necesidades y deseos. Se complementa este aspecto con
la escala de valores de cada individuo como puede ser su cultura, su situacion econémica y
las metas u objetivos que pretenden alcanzar mediante el trabajo. Aqui se involucra
también la personalidad y diferentes necesidades de los colaboradores, aspectos a ser

considerados por los empleadores.
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En concordancia, Berardi (2015) resalta que las fuentes de motivacion externa son:
“(1) El dinero: aunque en ocasiones a medida que mejora su status econémico disminuye la
importancia que le da al dinero. Por lo tanto, el dinero no motivara de la misma manera a
un trabajador que tiene sus necesidades satisfechas que a un trabajador que lo necesita para
vivir. (2) El reconocimiento dentro de la empresa. (3) La responsabilidad sobre el trabajo:
debe corresponder con la formacion y la capacidad de cada uno. (4) El reconocimiento
social: un trabajo valorado y reconocido por la sociedad es una fuente de motivacion por si
mismo”

Igualmente, Berardi hace referencia que los investigadores Koontz y Weihrich
destacan algunas técnicas motivacionales que pueden emplear los ejecutivos: “dinero: el
dinero nunca debe ser pasado por alto como motivador por los administradores, pero se
debe tener en cuenta que para algunas personas que por ejemplo estan formando una
familia puede ser mas importante que para otras que sus necesidades econémicas no son
tan urgentes”. También, refieren que “la mayoria de los casos se puede afirmar que, en la
mayoria de las organizaciones, el dinero es un medio para dotarlas de personal adecuado y
no principalmente como motivador. Para que el dinero sea eficaz como motivador es
necesario que las personas de distintos puestos, aunque en un nivel similar, reciban sueldos
que reflejen su desempefio individual, es imprescindible basarse en el desempeno”.

Igualmente, destaca la participacion: considerando a las personas como un aspecto
esencial considerando que “una persona se siente motivada cuando es consultada sobre
temas que le afecta. La participacion es también un medio de reconocimiento y genera en
los individuos una sensacion de logro™.

Asimismo, como otro componente es la calidad de vida laboral como un programa
gue se debe tomar en cuanta elevar la dignidad, atractivo y productividad de los puestos de
trabajo mediante el enriquecimiento y disefio de puestos. Generando una atmosfera de

trabajo donde los colaboradores se sienten que contribuyen con su organizacién. Un

39



aspecto que conllevara una reingenieria de la estructura organizacional, mejorando aspectos
como “la comunicacion, problemas no percibidos y soluciones y otros aspectos capaces de
mejorar la salud y productividad de una organizacién”

Otro componente que se destaca, es el enriquecimiento de puestos: considerando
que las ubicaciones laborales ofrezcan retos y sean significativos. Enriqueciendo por su
variedad ademas de conceder a los empleados libertad en decisiones laborales, ademés de
motivar la participacion e interaccion entre colaboradores empleados, otorgando
responsabilidad personal sobre sus trabajos, destacando que el trabajador deberia
involucrarlo en decisiones en el entorno de trabajo como iluminacion, limpieza.

Melamed (2015) en su libro "Historias y mitos de la oficina" explica que unos de
los mitos sobre la motivacion es que "solo se trabaja por el dinero. La gente tiene una Unica
motivacion: la econdmica”. El autor desarrolla que: “es un error y que hay que considerar
que la econdmica es una de las motivaciones, extrinseca por excelencia, sin embargo, son
multiples los factores que motivan a la gente y el dinero es solamente tenido en cuenta, por
quienes trabajan en las organizaciones en momentos precisos cuando se cobra o cuando no
alcanza. Pero la gente no piensa todo el dia en cuanto gana para trabajar de determinada
manera. Si se logra entender cuales son todos los elementos de la propuesta de valor y
motiva a la gente en funcién de los diferentes factores, la probabilidad de éxito es mucho

mayor’’.

40



Contexto administrativo de la motivacion laboral

Hacer referencia a la motivacion laboral es contextualizar el clima laboral y toda la
gestion del talento humano en una empresa. En este contexto el clima laboral como una
sumatoria de condiciones o de circunstancias que rodean a una persona en su entorno
laboral, puede estar implicando de forma directa en el grado de satisfaccion y motivacién
de los trabajadores en una organizacion, a la vez que esta impacta en la productividad de
las organizaciones (Berardi, 2015).

Las organizaciones invierten cada vez mas capital en conocer y mejorar los
componentes del clima en una organizacion, y por la relevancia que tiene cada componente
como la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento de los trabajadores. En ese contexto el
propdsito de tener un clima optimo, es verificar también cual es el nivel de motivacion de
los trabajadores, como se sienten respecto al grado de participacion e informacion que les
proporciona la organizacion, si estan satisfechos con la formacion continua, ademas que
estos impactan en la salud ocupacional, etc.

Chiavenato (2006) resalta, que “la motivacion de los miembros de la organizacion
es elevada, el clima en la empresa es mejor lo cual proporciona relaciones de satisfaccion,
animacion, interés y colaboracion entre los participantes. Por otro lado, cuando la
motivacion de los miembros es baja, se caracteriza por estados de desinterés, apatia,
insatisfaccion y depresidn que puede llegar hasta en una inconformidad, agresividad e
insubordinacidn; dichos estados pueden ser por frustracion, o por barreras a la satisfaccion

de las necesidades individuales, el clima laboral tiende a ser bajo™.
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Leyes de la motivacion segiin Moreno

Moreno (2002), publicé lo que considerd las cuatro “Leyes de la motivacion™: -
“Ley de la avalancha o "bola de nieve™: Nuestra motivacion crece progresivamente a
medida que vemos aproximarnos a la meta deseada. - Ley de la necesidad dominante:
cuando tenemos un conflicto entre varias motivaciones, excluyentes entre si, optamos por
la mas apremiante. - Ley de la precocidad: Las motivaciones nos impulsan a la accion mas
intensamente cuanto mas precozmente aparecen en nuestro desarrollo individual. - Ley de
la frustracion reforzadora: cuando algo nos impide momentaneamente realizar nuestros
deseos, se redobla nuestro interés por conseguirlo. Un proceso motivacional entonces,
puede ser analizado de dos formas: por deficiencia inicial o, por la satisfaccion futura”
(Lopez, 1979).

A partir de estos dos enfoques surgen una serie de teorias de la motivacion (Dovin,
Bustos, Gayd, Jarpa. (2000), que se pueden englobar en dos grandes grupos: teorias de
proceso Y teorias de contenido. Las teorias de proceso definen cuéles son los elementos que
motivan al trabajador, es decir: ;como se motiva al trabajador?, son teorias que proponen
soluciones (Aguado, 1997; Lussier, Homewood,. Richard, Irwin, 1990; Bellows, Roger,

2001).

Teorias de la motivacion laboral

Las teorias de la motivacion se pueden ver en tres enfoques: bioldgica, conductual y
cognitiva segun (Carpi, Gobmez y Guerrero, 2011). Teoria bioldgica: “se basa en el estudio
de las bases orgéanicas que permiten entender y explicar las distintas conductas motivadas”
segun Palmero, (2003).

Basados en lo anterior, las teorias que estudian la motivacion, una de las teorias mas

interesantes y la mas empleada para el estudio de la motivacion laboral, es la teoria de la
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motivacion al logro, expuesta por David C. McClelland, John Atkinson, Clark y Lowell, en

1953 y otras teorias (Aguado, 1997; Bellows, Roger, 2001; Palma, 1999; Moreno, 2002)

Teoria de la expectativa de Victor H. Vroom (1964)

Las teorias de la motivacion tratan de descubrir los elementos o estimulos que
inciden en la forma de actuar de las personas. Segun el grado de motivacion de una
persona, asi sera su modo de actuacion.

Victor Vroom sostuvo que “la gente se sentird motivada a realizar cosas en favor
del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de esta y si comprueba que sus
acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla. VVroom sostiene que la motivacion es
producto del valor que un individuo atribuye anticipadamente a una meta y la posibilidad
de que efectivamente la vea cumplida”. Segun lo definié Vroom su teoria podria
formularse de la siguiente manera: “fuerza = valencia x expectativa; donde fuerza es la
intensidad de motivacion de una persona, valencia es la intensidad de preferencia del
individuo por un resultado y expectativa la probabilidad que cierta accién conduzca al
resultado deseado. La valencia es negativa cuando la persona prefiere no alcanzar una
meta, y entonces, el resultado es ausencia de motivacion, que también se daréa en el caso en
que el individuo tenga expectativa cero o negativa”. Por lo tanto, la fuerza necesaria para
hacer algo dependera tanto de la expectativa como de la valencia.

Koontz y Weihrich sostienen que “uno de los mayores atractivos de la teoria de
Vroom es que se reconoce la importancia de diversas necesidades y motivaciones
individuales, con lo cual tiene una apariencia mas realista. Ellos ademas afirman que la
fortaleza de la teoria de VVroom es el supuesto de que las percepciones de valor varian de un
individuo a otro en diferentes momentos y en diferentes lugares, lo cual se ajusta mas a la

realidad”.
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Esta teoria asegura que “un empleado se sentird motivado para hacer un gran
esfuerzo si cree que con esto tendré una buena evaluacion de desempefio que le de
recompensas de la organizacion y que satisfagan sus metas personales. Para su explicacion
propone tres tipos de relaciones” (Robbins, 2004): “(1) Relacion de esfuerzo y desempetio:
Probabilidad percibida de que ejercer cierto esfuerzo llevara al desempefio. (2) Relacion de
desempefio recompensa: grado en el que el individuo cree que desenvolverse a cierto nivel
le traerd el resultado deseado. (3) Relacion de recompensa y metas personales: grado en el
que las recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades o metas personales del
individuo, asi como el atractivo que tengan para él.

La clave de esta teoria esta en comprender las metas de los individuos y el vinculo
entre esfuerzo y desempefio, desempefio y recompensa y, recompensa Y satisfaccion de las

metas individuales™.

Teoria de las necesidades de Maslow

La teoria de Maslow del afio 1954, plantea que “las necesidades internas de déficit y
crecimiento llevan a la persona iniciar, dirigir y mantener su conducta hacia la consecucion
de ciertas metas, las cudles deben parecerles atractivos”. Contrastando el fundamento de
Maslow con otros autores como Menguzatto y Renau (2001), se indica que mediante las
diversas técnicas de motivacion se persigue que las personas utilicen eficazmente sus
habilidades, mostrando a la vez actitudes positivas a fin de optimizar su performance.

Cofer y Maslow (2000) muestra que la motivacién humana se divide en cinco
necesidades. “Necesidad de orden inferior: fisioldgicas: son necesidades de primer nivel:
agua, aire, alimento, etc. Seguridad: se relaciona con la tendencia a la conservacion, frente

a situaciones de peligro”. Asimismo, se refiere sobre la “Necesidad de orden superior:
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Entre las necesidades de orden superior se encuentran: sociales o de amor: el
hombre tiene la necesidad de relacionarse de agruparse formal o informalmente, de sentirse
uno mismo requerido.

Estima: es necesario recibir reconocimiento de los demés, de lo contrario se frustra los
esfuerzos de esta indole generar sentimientos de prestigio de confianza en si mismo,
proyectandose al medio en que interactia” y finalmente la “autorrealizacion: consiste en
desarrollar al maximo el potencial de cada uno, se trata de una sensacion auto superadora
permanente. El llegar a ser todo lo que uno se ha propuesto como meta, es un objetivo
humano inculcado por la cultura del éxito y competitividad por ende de prosperidad
personal y social, rechazando el de incluirse dentro de la cultura de derrota.

Esta teoria sostiene gque la persona esta en permanente estado de motivacion, y que a
medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar”.

Los investigadores motivacionales comparten la opinion de que el comportamiento
del logro, es una interaccion entre las variables situacionales y la motivacion del sujeto
individual para lograrlo. Dos motivos estan directamente implicados en la prediccion del
comportamiento, implicita y explicita. Los motivos implicitos son impulsos espontaneos de
actuar, también conocidos como desempefios de tareas, y son despertados a través de
incentivos inherentes a la tarea. Los motivos explicitos se expresan a través de opciones
deliberadas y méas a menudo estimulados por razones extrinsecas. Ademas, los individuos
con fuertes necesidades implicitas para alcanzar metas establecen estandares internos mas
altos, mientras que otros tienden a adherirse a las normas sociales. Estos dos motivos a
menudo trabajan juntos para determinar el comportamiento del individuo en direccion y
pasion (Steers y Braunstein, 1976)

Las motivaciones explicitas e implicitas tienen un impacto convincente en el
comportamiento. Los comportamientos se aceleran frente a un reto a través de la

motivacién implicita, haciendo que la realizacién de una tarea de la manera mas eficaz la
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meta principal. Una persona con un fuerte impulso implicito sentira placer al lograr una
meta de la manera més eficiente. EI aumento del esfuerzo y la superacion del reto
dominando la tarea satisfacen al individuo. Sin embargo, los motivos explicitos se
construyen alrededor de la autoimagen de una persona. Este tipo de motivacién modela la
conducta de una persona basada en su propia autoestima y puede influir en sus elecciones y
respuestas de sefiales externas. El agente primario para este tipo de motivacion es la
percepcion o la capacidad percibida. Muchos teoricos todavia no pueden estar de acuerdo si
el logro, se basa en el dominio de sus habilidades o en su empefio por promover una mejor
imagen de si mismo (Brunstein, J, y Maier, G, 2005). La mayoria de las investigaciones
aln no son capaces de determinar, si estos diferentes tipos de motivacion darian lugar a

comportamientos diferentes en el mismo entorno.

Teoria de motivacién al logro de McClelland

Segun McClelland, las necesidades se aprenden en la nifiez, es decir, dependiendo
de lo que se vive en la nifiez, en la edad adulta se proyectaran unas necesidades mas que
otras; afirmando que la mayoria de las personas poseen “tipos de motivos” en su mente,
pero con distinta intensidad (Aguado, 1997; Grandio, 1996). Para formular su teoria de
necesidades, David McClelland investigo a gerentes y ejecutivos de paises desarrollados y
en vias de desarrollo, utilizando técnicas proyectivas, trabajo sobre la medicién y
definicién de los motivos humanos (Aguado, 1997; Grandio, 1996).

Su estudio parte no de las acciones exteriores, sino de la forma en qué piensa una
persona. Utilizo el test de percepcion tematica, para captar muestras de pensamiento que
posteriormente se estudiaron y se agruparon segun los intereses o temas manifestados en
los relatos de quienes resolvieron el test mencionado. El resultado de esta prueba mostrd

que “las respuestas sobre los motivos humanos se podian clasificar en tres categorias: la
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necesidad de afiliacion, la necesidad de poder y la necesidad de logro, tal como se expone a
continuacion”: (Aguado, 1997; Bellows, Roger, 2001; Palma, 1999; Moreno, 2002):
“Necesidad de logro o realizacion: impulso de sobresalir, deseo de luchar por alcanzar el
éxito. Las personas con predominio de necesidad de logro buscan tareas retadoras (ni muy
faciles, ni excesivamente complejas). No gustan de los juegos de azar y prefieren tenerlo
todo controlado. En grupo, “intentaran elegir a expertos, para asegurarse el triunfo”.
Generalmente son personas optimistas, que confian en sus posibilidades. La persona con
necesidad de logro elevado desea asumir la responsabilidad personal de su éxito o fracaso.
Le gusta correr riesgos moderados y muestra preferencia por las situaciones que le
proporcionan retroalimentacion inmediata sobre su actividad. Esta necesidad le impide
involucrarse en situaciones abiertas o exploratorias. Su sentido de responsabilidad le
impide delegar autoridad, a menos que observe valores que le permitan considerar el
desarrollo de una organizacion como una meta legitima. McClelland aplica esta necesidad a
personas que en su infancia sintieron el placer de realizar actividades de manera
satisfactoria” (Rios, 2001).

El investigador resalta la necesidad de logro como un motivador de impulsar el
objetivo de sus suefios alcanzando tareas desafiantes y estimulados por alguna recompensa
y satisfaccion de logro. Como lo considera un estudioso destacado que “la alta necesidad
de logro, obtienen satisfacciones derivadas de la busqueda de metas; tener éxito en una
tarea es importante para el altamente realizador” (McClelland, 1989; Bellows, Roger, 2001,
Rios, 2001; Grandio, 1996).

De la misma manera refieren: que la gente con una alta necesidad de logro son
muchas veces ricos, su riqueza viene de su habilidad para lograr metas, ya que, en la
mayoria de las sociedades, la consecucion de metas repercute en recompensas financieras.
Los altamente realizadores, no estan invadidos por dinero per sé, mas bien, prefieren la

inmediata retroalimentacion a su desempefio.
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Segun los resultados de sus investigaciones, a los ejecutivos eficientes les gustan las
condiciones laborales en las cuales puedan asumir gran responsabilidad, correr riesgos
calculados y fijarse metas de mediana dificultad. Los ejecutivos eficientes poseen una
necesidad de logro mucho mayor que los ineficientes, ya que estos ultimos muchas veces
desarrollan, més fuerte su necesidad de afiliacion que la necesidad de logro; por ello, les
interesa mas socializar que realizar bien sus tareas (Lussier, Homewood, IL. Richard, D.
Irwin, 1990); Bellows, Roger, 2001; Rios, 2001; Grandio, 1996).

De acuerdo con la teoria de McClelland, los altos realizadores se sentiran mas
motivados en puestos donde predominan las siguientes caracteristicas laborales:
responsabilidad, oportunidad de recibir retroalimentacion sobre su desempefio y riesgos
moderados. La evidencia muestra que los altos realizadores tienen éxito en actividades
empresariales (McClelland, 1989; Bellows, Roger, 2001; Rios, 2001; Grandio, 1996).

Sin embargo, una gran necesidad de logro o realizacion no garantiza ser un buen

administrador dentro de una gran empresa, porque la persona puede estar mas interesada en
lucirse a través de realizaciones personales que en influir en otros, para que se desempefien
bien en sus puestos. Por eso, muchas veces, contrario a lo que se podria imaginar,
observamos que ascender a un ejecutivo exitoso porque tiene una alta necesidad de logro,
puede resultar en un “no buen gerente”’; de la misma manera que un eficiente administrador
general o gerente de una organizacion, no precisamente suele tener una gran necesidad de
logro (Grandio, 1996)
Necesidad de poder: conseguir que otros se comporten de determinada manera, diferente a
como hubieran actuado de manera natural. Es el deseo que tienen las personas para
controlar los medios que les permiten dirigir, influir y dominar a otras personas.
(McClelland, 1989; Bellows y Roger, 2001) .

Para McClelland, es la necesidad méas desacreditada y la asocia a personas

autoritarias. Sefiala que quienes tienen alta necesidad de poder son personas que en la
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infancia se sentian débiles, indefensos e inseguros; o aquellas personas que ostentan cargos
que consideran de bajo nivel y tienen un sentimiento de inferioridad respecto a sus
superiores (McClelland, 1989; Bellows y Roger, 2001).

McClelland (1989) resalta: “la mayoria de gerentes presentan una necesidad elevada
de poder. Sin embargo, su eficacia como creador del clima en una organizacion responde
no exclusivamente a su necesidad de poder, sino a otra serie de valores que se encuentran
en el trabajo”. Segin McClelland, en el ambiente laboral, los empleados que presentan la
necesidad de poder, buscan satisfacciones que deriven de la habilidad de controlar a otros.
Los logros actuales o metas, son menos importantes de lo que en verdad significan. La
satisfaccion deriva de llegar a una posicion de influencia o control. Organizaciones tales
como las militares y gubernamentales que incitan al poder, ejercen una fuerte atraccion
para la gente que tiene una alta necesidad de poder.

Necesidad de afiliacidn: deseo de relacionarse con otras personas, es una necesidad de
tipo social. Para McClelland, es la necesidad mas importante tareas (Lussier , Homewood,
IL. Richard, D. Irwin, 1990; Bellows, Roger, 2001; Rios, 2001; Grandio, 1996) . Refieren
los investigadores que las personas con predominio de sus necesidades de afiliacion, se
caracterizan por mostrar gran preocupacion por el reconocimiento ajeno y por preferir el
trabajo en grupo. Es mas probable que se sitlen en trabajos de supervision, en el cual
mantener las relaciones es mas importante que tomar decisiones. Igualmente, resaltan que
el interés por la afiliacion se considera importante para el entendimiento de las necesidades
de los demas y para crear un clima laboral favorable. Asimismo, indican que los
empleados con alta necesidad de afiliacion buscan satisfacciones que deriven de
actividades sociales e interpersonales. Ellos tienen una necesidad de “fuertes lazos
interpersonales”, de “sentirse cerca” (psicolégicamente hablando) de la gente. Si tuvieran

que, decidir si trabajar en una tarea con aquellos que son teéricamente competentes o de
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trabajar con su circulo de amigos, los empleados con una alta necesidad de afiliacion
preferirian trabajar con los amigos (Aguado 1997; Bellows y Roger, 2001; Palma, 1999 ).

En complemento, refiere Grandio (1996) que las necesidades de afiliacion y de
poder tienden a estar relacionadas estrechamente con el éxito administrativo. Los mejores
administradores son aquellos con grandes necesidades de poder y bajas necesidades de
afiliacion. Incluso se puede afirmar que se requiere una alta motivacion por el poder, como
requisito para la eficacia administrativa.

Después de conocer los tipos de necesidades planteadas por McClelland, debemos
sefialar que su teoria cuenta con tres criticas importantes, McClelland (1989); Aguado
(1997): La primera se refiere al procedimiento utilizado para el desarrollo de su teoria: la
mayoria de conclusiones fueron realizadas por el mismo grupo de investigadores, lo que
podria sesgar la informacion proporcionada. Segundo, lo relacionado a que si los motivos
pueden o no ser ensefiados a los adultos: McClelland refiere que existe una fuerte evidencia
de politicos y religiosos que indican que la conducta de los adultos puede ser drasticamente
alterada en relativo poco tiempo; y tercero, aquellos que cuestionan la permanencia de las
necesidades: McClelland sostiene que las necesidades pueden ser socialmente cambiadas
mediante educacién o capacitacion. Pese a las criticas existentes, sus detractores coinciden
en afirmar que la teoria de McClelland continla siendo hasta la actualidad, la mejor manera

de enfocar y estudiar la motivacién laboral.

Dimensiones de la variable motivacion

Las dimensiones para la presente investigacion basandonos en la teoria de David
MacClle segun lo mencionado por el autor podemos indicar que la motivacion se basa en tres

necesidades, de logro, afiliacion y de poder.
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Lineamientos de la teoria motivacion de logro:

Segun teoria de Mcclleand (Stephen & Timothy 2013, pp.207), define a la necesidad
del logro como el impulso por sobresalir, por tener éxito con respecto a un conjunto de
estandares. Y luchar para triunfar.

La necesidad de logro o realizacién, segun Chiavenato (2013:246), la define como la
necesidad del éxito competitivo, la busqueda de la excelencia, la lucha por el éxito y
realizacion en relacién con determinadas normas. Algunas personas tienen una inclinacién
natural por el éxito y buscan la realizacion personal mas que la recompensa por el éxito en
si. Los grandes triunfadores se diferencias por su deseo de hacer mejor las cosas.

Metas

Una meta es el fin hacia el que se dirigen las acciones o deseos. De manera general,
se identifica con los objetivos o propdsitos que una persona 0 una organizacién se marca.

En la vida cotidiana, las personas se esfuerzan por ser competentes en sus
actividades. En la ultima década, muchos teodricos han utilizado un enfoque de meta de
logro social-cognitivo en la contabilidad de individuos esforzandose por la competencia.
Una meta de logro se define cominmente como el propoésito de participar en una tarea, y el
tipo especifico de meta adoptada crea un marco para como los individuos experimentan sus
actividades de logro. Los tedricos de la meta del logro cominmente identifican dos ideas
distintas hacia la competencia: una meta de desempefio enfocada en demostrar habilidad en
comparacion con otras y una meta de dominio enfocada en el desarrollo de la competencia
y la maestria de la tarea. Se plantea la hipdtesis de que los objetivos de rendimiento
producen vulnerabilidad a ciertos patrones de respuesta en los contextos de logro, como las
preferencias por tareas faciles, la retirada del esfuerzo ante el fracaso y la disminucion del
disfrute de las tareas. Los objetivos de maestria pueden conducir a un patron de motivacion
que crea una preferencia por tareas moderadamente desafiantes, persistencia frente al

fracaso y mayor disfrute de las tareas (Elliot & & McGregor, 2016).
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La mayoria de los tedricos en relacion a las metas de logro conceptualizan a los
objetivos de desempefio y dominio, como las formas de "acercamiento™ de la motivacion.
Los tedricos de la motivacion del logro clésico existentes afirmaron que las actividades se
enfatizan y se orientan hacia el logro del éxito o evitar el fracaso, mientras que los tedricos
de las metas de logros se enfocaron en su aspecto de enfoque. Més recientemente, se
propuso una conceptualizacion de metas de logro integrada que incluya teorias modernas
de desempefio y dominio con el enfoque estandar y las caracteristicas de evitacion.

Sobre esta base de motivacion, la meta de desempefio se divide en un componente
de enfoque independiente y componente de evitacion, y se conciben tres orientaciones de
logro: una meta de dominio enfocada en el desarrollo de la competencia y la maestria en las
tareas; juicios de competencia favorables y un objetivo de evitar el desempefio centrado en
evitar juicios desfavorables de competencia. Los objetivos de dominio y rendimiento se
caracterizan como auto-reguladores para promover posibles resultados positivos y procesos
para absorber a un individuo en su tarea o para crear emocion que conduce a un patrén de
maestria de los resultados del logro. Sin embargo, los objetivos de evitar el desempefio se
caracterizan por promover circunstancias negativas. Esta orientacion de la evitacion crea la
ansiedad, la distraccion de la tarea, y un patrén de resultados impotentes del logro. La
motivacion intrinseca, que es el disfrute y el interés en una actividad por si misma, también
desempefia un papel en los resultados del logro. Las metas de evitar el desempefio
debilitaron la motivacion intrinseca, mientras que tanto el dominio como los objetivos de
rendimiento ayudaron a aumentarlo (Elliot & & McGregor, 2016).

La mayoria de los tedricos y los filésofos del logro también identifican las
expectativas de competencia especificas de la tarea como una variable importante en los
entornos de logros. Objetivos de logro se crean con el fin de obtener la competencia y
evitar el fracaso. Estos objetivos son vistos como conducta implicita (no consciente) o

auto-atribuida (consciente) y de logro directo. Las expectativas de competencia se
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consideraron una variable importante en las teorias clasicas de la motivacién del logro,
pero ahora parecen ser moderadamente enfatizadas en las perspectivas contemporaneas
(Elliot & & McGregor, 2016).

Metas de aproximacion y evitacion

Los tedricos de la motivacion del logro, centran su atencion de la investigacion en
comportamientos que implican la competencia. Los individuos aspiran a alcanzar la
competencia o pueden esforzarse por evitar la incompetencia, sobre la base de la anterior
investigacion de aproximacion-evitacion y teorias. El deseo de éexito y el deseo de evitar el
fracaso fueron identificados como determinantes criticos de la aspiracion y el
comportamiento por un tedrico llamado Lewin. En su teoria de la motivacién del logro,
McClelland, propuso que hay dos clases de motivacion del logro, una orientada alrededor
evitar el fracaso y la otra alrededor de la meta mas positiva de alcanzar éxito. Atkinson,
otro teorico de la motivacion, se basé en el trabajo de Lewin y McClelland para formar su
teoria del logro de las necesidades, un marco matematico que asigné el deseo de éxito y el
deseo de evitar el fracaso como determinantes importantes en el comportamiento del logro
(Elliot y Harackiewicz, 2016).

Los teoricos introdujeron recientemente un enfoque de metas de logro, para la
motivacion del logro. Estos teéricos definieron metas de logro como la razon de las
actividades relacionadas con la competencia. Inicialmente, estos tedricos siguieron las
huellas de Lewin, McClelland y Atkinson al incluir la distincion entre motivacion de
acercamiento y evitacion en la estructura de sus suposiciones. Se crearon tres tipos de
objetivos de logro, dos de los cuales son orientaciones de aproximacion, y el tercero, un
tipo de evitacion. Un tipo de enfoque fue una meta de participacion en la tarea centrada en
el desarrollo de la competencia y la maestria de la tarea, y la otra es una meta de
desempefio o implicacion del ego dirigida hacia la obtencién de juicios de competencia

favorables. La orientacion de la evitacién implicaba un ego o una meta de rendimiento
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dirigida a evitar juicios desfavorables de competencia. Estas nuevas teorias recibieron poca
atencion al principio y algunos teoricos, las superaron con poca consideracion. Los tedricos
de la motivacion se alejaron e idearon otras conceptualizaciones tales como la dicotomia de
Dweck con los componentes de aproximacion y evitacion, o las orientaciones de ego y de
tarea de Nicholls, que él caracterizé como dos formas de motivacion de aproximacion
(Elliot y Harackiewicz, 2016).

En la actualidad, la teoria de metas de logro es el enfoque predominante para el
andlisis de la motivacion del logro. La mayoria de los tedricos contemporaneos utilizan los
marcos de los modelos revisados de Dweck y Nicholls de dos maneras importantes. En
primer lugar, la mayoria de los tedricos instituyen orientaciones primarias hacia la
competencia, ya sea diferenciando entre el dominio y los objetivos de habilidad o la tarea
contrastante y la implicacién del ego. Se planted una discusién hacia los marcos de metas
de logro sobre si son conceptualmente lo suficientemente similares como para justificar una
convergencia de la forma de meta de dominio (aprendizaje, implicacion de la tarea 'y
maestria) con la forma de la meta de desempefio (habilidad y desempefio. En segundo
lugar, la mayoria de los tedricos modernos caracterizaron tanto las metas de dominio como
las metas de rendimiento, como formas de motivacion de acercamiento, o no consideraron
el enfoque y la evitacion como tendencias motivacionales independientes dentro de la
orientacion de la meta de desempefio (Elliot & Harackiewicz, 2016).

El tipo de orientacion adoptada al inicio de una actividad crea un contexto para la
forma en que las personas interpretan, evalGan y acttan sobre la informacion y las
experiencias en un contexto de logros. La adopcion de un objetivo de dominio se hipotetiza
para producir un patron de motivacion de maestria caracterizado por una preferencia por
tareas moderadamente desafiantes, la persistencia frente al fracaso, una postura positiva
hacia el aprendizaje y un mayor disfrute de la tarea. Una respuesta de motivacion

indefensa, sin embargo, es el resultado de la adopcién de una orientacién de la meta de
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rendimiento. Esto incluye una preferencia por las tareas faciles o dificiles, la retirada del
esfuerzo ante el fracaso, el cambio de la culpa del fracaso a la falta de capacidad y el menor
disfrute de las tareas. Algunos tedricos incluyen el concepto de competencia percibida
COMO un agente importante en sus suposiciones. Se espera que los objetivos de dominio
tengan un efecto uniforme en todos los niveles de competencia percibida, lo que conduce a
un patrén de dominio. Los objetivos de rendimiento pueden conducir a la maestria en
individuos con una alta competencia percibida, y un patrén de motivacion indefenso en
aquellos con baja competencia (Elliot y Harackiewicz, 2016).

Recientemente, se han propuesto tres teorias motivacionales de metas basadas en el
marco tri-variante por los tedricos de las metas de logro: maestria, rendimiento-enfoque y
rendimiento-evitacion. Los objetivos de enfoque de desempefio y de dominio representan
ambas orientaciones de enfoque en funcién de posibles resultados positivos, como el logro
de la competencia y el dominio de la tarea. Estas formas de comportamiento y auto-
regulacién producen comunmente una variedad de procesos afectivos y perceptivo-
cognitivos que facilitan el compromiso 6ptimo de la tarea. Desafian la sensibilidad a la
informacidn relevante para el éxito y la concentracion efectiva en la actividad, llevando al
dominio de las respuestas motivacionales descritas por los tedricos del logro.

El objetivo de evitar el desempefio se conceptualiza como una orientacion de
evitacion de acuerdo con posibles resultados negativos. Esta forma de regulacion evoca
procesos mentales autoprotectores, que interfieren con el compromiso éptimo de la tarea.
Crea sensibilidad a la informacidn relevante para el fracaso e invoca una preocupacion
basada en la ansiedad con la aparicion de uno mismo mas que con las preocupaciones de la
tarea, lo que puede conducir al conjunto indefenso de respuestas motivacionales. Las tres
teorias de objetivos presentadas estan muy orientadas al proceso en la naturaleza. Los

objetivos de acercamiento y evitacién, se consideran como ejercitando sus diferentes
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efectos sobre el comportamiento del logro al activar conjuntos opuestos de procesos

motivacionales (Elliot y Harackiewicz, 2016).

Motivacidn intrinseca y metas de logro

La motivacién intrinseca se define como el disfrute y el interés en una actividad por
si misma. Fundamentalmente visto como una forma de enfoque de la motivacion, la
motivacion intrinseca se identifica como un componente importante de la teoria de la meta
del logro. La mayoria de la meta del logro y los tedricos motivacionales intrinsecos
sostienen que las metas de la maestria son la facilitacion de la motivacion intrinseca y los
procesos mentales relacionados y las metas del funcionamiento crean efectos negativos. Se
dice que los objetivos de dominio promueven la motivacion intrinseca fomentando la
percepcion del desafio, fomentando la participacion en las tareas, generando entusiasmo y
apoyando la autodeterminacién mientras que los objetivos de rendimiento son los opuestos.
Los objetivos de desempefio se describen como socavando la motivacion intrinseca al
inculcar percepciones de amenaza, interrumpir la participacion en las tareas y crear
ansiedad y presion (Elliot y Harackiewicz, 2016).

Un conjunto alternativo de predicciones se puede derivar del marco de
aproximacion-evitacion. Ambos objetivos de rendimiento-enfoque y dominio se centran en
la consecucion de la competencia y fomentar la motivacion intrinseca. Mas concretamente,
en las orientaciones de rendimiento o de dominio, las personas perciben el logro como un
desafio, y esto probablemente creara excitacion, fomentara el funcionamiento cognitivo,
aumentara la concentracion y la absorcion de tareas y dirigira a la persona hacia el éxito y
el dominio de la informacion que facilita la intrinseca motivacion. El objetivo de evitar el
desempefio se centra en evitar la incompetencia, donde los individuos ven el logro como

una amenaza y buscan escapar de él (Elliot & Harackiewicz, 2016). Esta orientacion es
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probable que provoque la ansiedad y la retirada del esfuerzo y los recursos cognitivos,
mientras que interrumpir la concentracion y la motivacion.

La motivacion es un factor importante en la vida cotidiana. Nuestros
comportamientos y sentimientos bésicos se ven afectados por nuestro impulso interior para
triunfar sobre los desafios de la vida mientras nos fijamos metas para nosotros mismos.
Nuestra motivacion también promueve nuestros sentimientos de competencia y autoestima
a medida que alcanzamos nuestros objetivos. Nos proporciona medios para competir con
otros para mejorarnos y buscar nueva informacion para aprender y absorber. Los individuos
experimentan la motivacién de diferentes maneras, ya sea en funcién de la tarea o el ego en
la naturaleza. Algunas personas se esfuerzan por lograr sus metas de satisfaccion personal y
auto-mejora, mientras que otros compiten con su entorno en los ajustes de logro para ser
simplemente clasificados como el mejor. La motivacion y el comportamiento resultante se
ven afectados por los diferentes modelos de motivacion del logro. Estos modelos, aunque
separados, son muy similares en naturaleza y teoria. La maestria y los ajustes del logro del
funcionamiento, cada uno tienen un efecto considerable en como un individuo es motivado.
Cada tedrico ha hecho una contribucion a las teorias existentes en los estudios de logro de
hoy. Méas a menudo gue no, los tedricos construyen fuera de cada uno el trabajo de otros
para ampliar viejas ideas y crear nuevas. La motivacion del logro es un campo intrigante, y
me encuentro mas interesado después de revisar teorias similares desde diferentes

perspectivas.

Compromiso

La palabra compromiso deriva del término latino compromissum y se utiliza para
describir a una obligacion que se ha adquirido. Se dice que, una persona se encuentra

comprometida con algo cuando cumple con sus obligaciones, con aquello que se ha

57



propuesto o que le ha sido encomendado, la autoestima es importante en la superacion del
hombre.

La teoria de la autoestima afirma que en ciertas situaciones las personas pueden
ganar al no intentar y deliberadamente retener el esfuerzo. Si el desempefio deficiente es
una amenaza para el sentido de autoestima de una persona, es probable que ocurra esta falta
de esfuerzo. Esto ocurre més a menudo después de una experiencia de fracaso. El fracaso
amenaza la autoevaluacion de la capacidad y crea incertidumbre sobre la capacidad de un
individuo para desempefiarse bien en una base posterior. Si el rendimiento siguiente resulta
ser pobre, entonces las dudas sobre la capacidad se confirman. La teoria de la autoestima
afirma que una manera de evitar la amenaza a la autoestima es retirando el esfuerzo. Retirar
el esfuerzo permite que la falta se atribuya, a la falta de esfuerzo en lugar de la baja
capacidad que reduce el riesgo general para el valor de la propia autoestima. Cuando el
desempefio pobre es probable reflejar la capacidad pobre, una situacion de la alta amenaza
se crea al intelecto del individuo. Por otra parte, si una excusa permite atribuir un
desempefio pobre a un factor ajeno a la capacidad, la amenaza a la autoestima y al intelecto
es mucho menor (Thompson, Davidson y Barber, 1995).

Un estudio se llevo a cabo en los estudiantes que implican problemas insolubles
para poner a prueba, algunos supuestos de la teoria de la autoestima con relacién con la
motivacion y el esfuerzo. Los resultados mostraron que no hubo evidencia de reduccion de
esfuerzo reportada, a pesar del menor rendimiento cuando las tareas fueron descritas como
moderadamente dificiles en comparacion con tareas mucho mas altas en dificultad. Se
planteo la posibilidad de que un bajo esfuerzo no sea responsable del mal desempefio de los
estudiantes, en situaciones que crean amenazas a la autoestima. Se hicieron dos
sugerencias, una es, que los estudiantes pudieran retirar inconscientemente el esfuerzo, y la
otra, indicando que los estudiantes pueden reducir el esfuerzo como resultado de retirar el

compromiso del problema. Independientemente de cuél sea la sugerencia, la teoria de la
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autoestima asume que los individuos tienen una tendencia reducida a asumir un

compromiso personal por el fracaso (Thompson, Davidson y Barber, 1995).

Excelencia

Procedente del vocablo en latin excelencia, la excelencia es una palabra que permite
resaltar la considerable calidad que convierte a un individuo u objeto en merecedor de una
estima y aprecio elevados.

La motivacién del logro se ha conceptualizado de muchas maneras diferentes.
Nuestra comprension de los efectos relacionados con el logro, la cognicion y el
comportamiento ha mejorado, y se ha buscado la excelencia. A pesar de ser similares en la
naturaleza, muchos acercamientos de la motivacién del logro se han desarrollado por
separado, sugiriendo que la mayoria de las teorias de la motivacion del logro estan en
concordancia con uno otro en vez de competir. Los motivos de logro incluyen la necesidad
de logro y el miedo al fracaso. Estos son los motivos mas predominantes que dirigen
nuestro comportamiento hacia resultados positivos y negativos. Los objetivos de logro son
vistos como mas sélidas representaciones cognitivas que apuntan a los individuos hacia un
fin especifico. Hay tres tipos de metas de logro: una meta de rendimiento-enfoque, una
meta de rendimiento-evitar y una meta de dominio. Una meta de enfoque de desempefio se
enfoca en alcanzar la excelencia relativa a otras, una meta de evitar el desempefio se enfoca
en evitar la incompetencia relativa a otras, y una meta de dominio se enfoca en el desarrollo
de la competencia misma y de la maestria en la tarea. Los motivos de logro pueden ser
vistos como predictores directos de circunstancias relevantes para el logro. Asi, se dice que
los motivos de logro tienen una influencia indirecta o distal, y se dice que las metas de
logro tienen una influencia directa o proximal en los resultados relevantes para el logro.

(Elliot & McGregor, 2016)
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Estos motivos y metas se consideran trabajar juntos para regular el comportamiento
de logros. EI modelo jerarquico presenta metas de logro como predictores de resultados de
desempefio. El modelo esté siendo conceptualizado para incluir mas enfoques para la
motivacion del logro. Una debilidad del modelo es que no proporciona una explicacion de
los procesos responsables del vinculo entre las metas de logro y el rendimiento. A medida
que se mejora este modelo, se vuelve més util para predecir los resultados de los

comportamientos basados en logros (Elliot & McGregor, 2016).

Retroalimentacion

Como retroalimentacion se designa el método de control de sistemas en el cual los
resultados obtenidos de una tarea o actividad son reintroducidos nuevamente en el sistema
con el fin de controlar y optimizar su comportamiento.

Como tal, la retroalimentacién se aplica practicamente a cualquier proceso que
involucre mecénicas semejantes de ajuste y autorregulacion de un sistema. En este sentido,
también se la conoce, con el nombre de realimentacidn, retroaccion o, en inglés, feedback

Los tedricos han propuesto que las metas de logros de las personas, afectan sus
actitudes y comportamientos relacionados con el logro. Dos tipos diferentes de actitudes
relacionadas con el logro incluyen la participacion en la tarea y la implicacion del ego que
es la retroalimentacion. La participacion en tareas es un estado motivacional en el cual el
objetivo principal de una persona, es adquirir destrezas y comprensién, mientras que el
principal objetivo en la implicacion del ego es demostrar capacidades superiores (Butler,
1999). Un ejemplo de una actividad en la que alguien se esfuerza por alcanzar maestria y
demostrar capacidad superior. Sin embargo, las sefiales situacionales, como el entorno de la
persona, pueden afectar el éxito de alcanzar una meta en cualquier momento.

Los estudios confirman que una actividad de involucramiento de tareas con mayor

frecuencia, resulta en atribuciones desafiantes y en un esfuerzo creciente (tipicamente en
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actividades que proporcionan una oportunidad de aprender y desarrollar competencia) que
en una actividad de implicacion del ego. La motivacion intrinseca, que se define como el
esfuerzo por participar en la actividad a causa de la auto-satisfaccion, es més frecuente
cuando una persona se dedica a las actividades relacionadas con la tarea. Cuando las
personas estan mas involucradas en el ego, tienden a adoptar una concepcion diferente de
su capacidad, donde las diferencias en la capacidad limitan la eficacia del esfuerzo. Los
individuos involucrados en el ego son impulsados a tener éxito superando a otros, y sus
sentimientos de éxito dependen de mantener la autoestima y evitar el fracaso. Por otro lado,
los individuos involucrados en la tarea tienden a adoptar su concepcion de la capacidad
como aprendizaje a través del esfuerzo aplicado (Butler, 1999). Por lo tanto, las personas
menos capaces se sentiran mas exitosas, siempre y cuando puedan satisfacer un esfuerzo
para aprender y mejorar. Las condiciones de invocacion del ego tienden a producir
respuestas menos favorables al fracaso ya la dificultad.

Las actitudes y los comportamientos moderados por la competencia, son mas
frecuentes en las actividades involucradas en el ego que en las tareas. EI logro no modera la
motivacion intrinseca en las condiciones que implican la tarea, en las cuales las personas de
todos los niveles de habilidad podrian aprender a mejorar. En las condiciones de
implicacion del ego, la motivacién intrinseca fue mayor entre los que obtuvieron una
habilidad superior que en los que no lograron demostrar tal habilidad (Butler, 1999). Estas
diferentes actitudes hacia el logro también pueden compararse en la busqueda de
informacion.

Los entornos que implican tareas, implican objetivos diferentes, concepciones de
capacidad y respuestas a las dificultades. También promueven diferentes patrones de
busqueda de informacion. Personas de todos los niveles de habilidad buscaran informacion
relevante para alcanzar su meta de mejorar la maestria en las condiciones que involucran la

tarea. Sin embargo, necesitan buscar informacién con respecto a la autoevaluacion para
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obtener una mejor comprension de su auto capacidad (Butler, 1999). Por otra parte, las
personas en entornos que implican el ego estan mas interesadas en informacion sobre las

comparaciones sociales, evaluando su capacidad en relacion con otras.

Motivacion de afiliacion

Es el deseo de tener relaciones interpersonales amigables y cercanas. Segun la teoria
de Mc MGlelland (como se menciona en Stephen P. Timothy A, 2013, pp.207), define a la
necesidad como el deseo de tener relaciones interpersonales y amigables cercanas.

La necesidad de afiliacion, segin Chiavenato, I. (2013:246), la define como la
inclinacion hacia las relaciones interpersonales amigables, el deseo de ser aceptado por los
demas. Las personas que sienten esta necesidad buscan la amistad, prefieren situaciones de
cooperacion en lugar de aquellas de competencia y desean relaciones que impliquen
comprension reciproca.

Compromiso

Es el vinculo que existe entre compafieros. Los compafieros, por su parte, son las
personas que se acomparian para algun fin, formando algun tipo de comunidad cuerpo o
equipo.

Los individuos humanos estdn a menudo expuestos a una enorme presion de la
competencia. En los casos mas regulados, los seres humanos son forzados
permanentemente a hacer compromisos, y a observar las normas sociales. Esto puede
resultar en costosas formas de comportamiento conforme. Los contactos sociales pueden
absorber tiempo, capacidades cognitivas o incluso recursos materiales. Por supuesto, las
personas también pueden ser victimas de la violencia y la explotacion. La investigacion en
psicologia social ha revelado numerosos costos de la vida en grupo, el trabajo en grupo y la
interaccion social. El efecto espectador, la ignorancia pluralista, el odio social, el efecto de

vision compartida, el efecto de cambio de eleccion, el pensamiento de grupo y el efecto de
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bloqueo son sélo algunos ejemplos. Sin embargo, los costes resultantes de estos efectos
solo representan una desventaja para un individuo cuando se mide por el maximo
rendimiento potencial del grupo. Visto desde una perspectiva ultima, sin embargo, este
criterio no es a veces decisivo. En cambio, una combinacion de la tarea-entrada de los
individuos y la parte de la tarea-salida del grupo que resulta para el individuo parecen ser
relevantes (Witte, 2006). Sin embargo, teniendo en cuenta todos los hechos, no es
sorprendente que el motivo de afiliacion se sacie muy rapidamente. Ademas de muchos
beneficios de vida en grupo también va junto con un monton de costos para un individuo.
Se puede concluir que la formacion de sistemas sociales representa un conflicto de
evitacion de la apetencia para los miembros de la especie homo sapiens. Siempre y cuando
existan sistemas sociales porque la seleccién natural los produjo, un individuo de una
determinada especie en un determinado ambiente debe potencialmente tener un beneficio
neto de reproduccidn cuando vive en un contexto de grupo. El beneficio neto de la
reproduccion, después de todo, es el criterio optimizado por la formacion de los sistemas
sociales en general y por las caracteristicas especiales del grupo. Las ventajas de la vida en
grupo deben haber predominado sus desventajas en el curso de la evolucion humana; De lo
contrario, no existiria una disposicion para formar sistemas sociales (es decir, el motivo de
afiliacion). Siempre que el estado de motivacion emergente en situaciones sociales se
describa adecuadamente como un conflicto de evitacion de la apetencia, entonces este
conflicto debe haberse resuelto generalmente en favor del componente de apetencia.
Muchas de las modernas teorias de afiliacion son, al menos, implicitamente consistentes
con esta conclusion (Gardner et al., 2005, Leary, 2015). Tal vez, esa es la razon por la cual
gran parte de la investigacion contemporanea que se refiere a los comportamientos
afiliados, se dedican principalmente a los aspectos de apetencia del motivo de afiliacién.
Sin embargo, este analisis bioldgico orientado de los origenes finales del motivo de

afiliacion muestra que los costos bioldgicos de los contactos interpersonales son a menudo
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descuidados o subestimados por las teorias de afiliacion psicoldgica. Algunas teorias de
afiliacion psicoldgica usan el término costo y algunas teorias de afiliacion tratan, por
ejemplo, con constructos como el temor al rechazo (como un componente de evitacion del
motivo de afiliacion). Sin embargo, nuestra comprension bioldgica orientada del término
costo y nuestro concepto del conflicto de evitacion de la apetencia, por ejemplo, difiere de
estas teorias. Estas diferencias se examinan en detalle después de haber presentado nuestra
teoria del equilibrio interpersonal en la siguiente seccion.

Trabajo en equipo

Grupo donde los esfuerzos de sus individuos, dan como resultado un nivel de
rendimiento superior a la suma de las aportaciones individuales. (Robbins, 2009, pp. 309).

Hay cuatro categorias que son relevantes para las consideraciones acerca de la
afiliacion social o de grupo: (a) individual y de grupo se acercan entre si de manera que se
trata de un contacto entre ellos, (b) individual y de grupo estan evitando entre si de modo
gue no viene a un contacto entre ellas, (c) el grupo evita el individuo, aungue el individuo
le gustaria iniciar el contacto con el grupo, y (d) el individuo evita un grupo, aunque el
grupo aceptaria el individuo. Que es (al menos aproximadamente) posible disponer los
diferentes enfoques conceptuales y empiricos a la afiliacion social de acuerdo con las
mencionadas categorias. De este modo, se muestra que las principales teorias de afiliacion -
incluso los modelos de integracion - no toman explicitamente el cuarto aspecto (d) del
esquema en cuenta. La teoria del equilibrio interpersonal, en cambio, no sélo reconoce el
cuarto aspecto de lo anterior esquema mencionado, sino que también abarca todos los
demaés.

Las teorias que pretenden explicar la funcién biol6gica de los comportamientos
afiliados parten de la premisa de que la seleccién natural favorece un modo de vida social
sobre un solitario cuando los organismos son capaces de resolver problemas de adaptacion

mas eficientemente a través de su participacidn en sistemas sociales. Visto desde esta

64



perspectiva, el origen de la formacion de sistemas sociales se debe a la presion de seleccién
que pesa sobre los genes de los organismos. Por lo tanto, no sélo la especie homo sapiens
se enfrenta con el problema adaptativo para establecer contactos sociales. Como
demuestran los animales, los rebafios o los enjambres de la construccién del estado, esto no
se aplica exclusivamente a los primates.

Defensa eficaz contra depredadores. Los animales que cazan presas inferiores corren el
riesgo de provocar una accion concertada de defensa y, por lo tanto, se lesionan a si
mismos cuando los animales presa son capaces de formar sistemas sociales. Apoyando esta
hip6tesis, parece posible que los chimpancés y los babuinos pongan en fuga a leopardos y
leones. Ademas, Rasmussen (1983) observé que los babuinos se distanciaban menos de sus
congéneres cuando vivian en areas con una alta densidad de depredadores en comparacion
con vivir en las llamadas zonas de bajo riesgo. Estos animales también disminuyen la
distancia interindividual entre si, tan pronto como aparece un depredador o un maniqui de
un depredador. Ademas, se demostraron que ciertos primates forman grupos mas pequefios
en areas libres de depredadores que individuos de la misma especie en areas con una alta
frecuencia de depredadores (Ruxton, 2002). Aparte de eso, una correlacion positiva entre el
tamanfo del grupo de varias especies de primates y la distancia que las especies necesitan
para detectar depredadores. Este resultado indica que una deteccion temprana de
depredadores es otra funcién que los sistemas sociales pueden tener. En suma, la formacion
de los sistemas sociales en general, permite la iniciacidn de estrategias efectivas de defensa.
Proteccién optimizada de los recursos. La proteccion de los recursos (por ejemplo,
alimentos o refugio) es particularmente necesaria para ayudar a la descendencia de las
especies a sobrevivir. La defensa territorial, por lo tanto, es un problema adaptativo
extremadamente relevante que algunas especies pueden resolver mejor mediante la
formacion de sistemas sociales. Esta hipdtesis también se apoya en datos empiricos. La

evidencia viene, por ejemplo, del hecho de que el tamafio de grupo variable predice
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fuertemente, la capacidad de un grupo de mantener alejados a los competidores del
territorio del grupo.

Mayor eficiencia en la caza y adquisicion de alimentos. Si solo hay presas de gran
tamano disponibles para una especie, la caza en grupos puede ser una estrategia eficaz para
los pequefios depredadores para atrapar y matar a la presa mas grande. Dunbar (1988)
integra los datos relevantes en la siguiente formula: “los grupos mas grandes pueden
capturar presas mas grandes” (p 111). Ademas, hay algunos beneficios de la formacion del
grupo en relacion con la compra de alimentos: para un grupo, es posible recorrer un
territorio mayor de alimentos, siempre que los individuos son capaces de practicar el
reparto del trabajo y no recorren donde sus congéneres ya habian rastreado. La mayoria de
los primates parecen poseer esta habilidad para compartir este trabajo de manera eficiente.
Cuando se encuentra alimento, los otros miembros del grupo pueden ser informados por
"dar la Ilamada", una préctica que se observa a menudo en los chimpancés. La desventaja
de la competencia por los recursos dentro del grupo parece estar compensada por las
ventajas descritas (Krause y Ruxton, 2002).

Inversion en descendientes. Tal vez, los sistemas sociales también han
evolucionado, porque las hembras de cria de la descendencia se podrian haber apoyado
directamente (por ejemplo, a través del suministro de alimentos) e indirectamente (por
ejemplo, a través de la defensa territorial) por otros miembros del grupo (Dunbar, 1988).

Intercambio de recursos. Los murciélagos vampiros mueren de hambre cuando
estan sin comida por mas de tres dias (Wilkinson, 1990). La capacidad de recoleccion de
alimentos, sin embargo, varia con la edad de estos animales. Por lo tanto, es a menudo el
caso de que los individuos mas jovenes superan el plazo mencionado de tres dias. Esta
especie seguramente habria desaparecido, si los individuos no hubieran desarrollado un
ingenioso sistema de intercambio reciproco. Los sistemas de intercambio comparables

también pueden encontrarse en primates.
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Se discuten varias hipotesis més acerca de la funcién de la vida en grupo. Estas
hip6tesis no se excluyen mutuamente. En parte, incluso pueden integrarse en una de las
hip6tesis ya mencionadas. Otros beneficios potenciales de la vida en grupo son: a) liberarse
de parésitos por congéneres, b) tener acceso sexual facil, ¢) sincronizar la reproduccién, d)
calentarse (termorregulacion), e) Para intercambiar informacion, y (f) para interpretar
edificios funcionales a gran escala (ver Alcock, 2005; Krause & Ruxton, 2002).

Relevancia para la especie homo sapiens. La mencionada evidencia hace que la
suposicion de un origen evolutivo del motivo de afiliacion sea plausible. Las teorias sobre
la afiliacion humana a menudo (pero rara vez sistematicamente) trasladan tales
suposiciones a la especie Homo sapiens (Blackhart, Baumeister, & Twenge, 2006).

Siguiendo estas teorias, el homo sapiens forma principalmente sistemas sociales
debido a su trasfondo evolutivo. En el curso de la historia evolutiva humana, los individuos
solitarios que viven supuestamente han tenido sélo una minima posibilidad de sobrevivir,
reproducirse y, por tanto, aumentar el nimero de copias de genes transferidos en las
siguientes generaciones. Caporael y Baron (1997) sefialan: "Los seres humanos son una
especie obligadamente interdependiente, incapaces de sobrevivir y reproducirse fuera de un
contexto de grupo” (p.328). Esto se puede ilustrar con una mujer embarazada que
supuestamente no tenia ninguna posibilidad de sobrevivir fuera de un sistema social. Por lo
tanto, es plausible concluir que las secuencias genéticas permitiendo que los organismos
formen sistemas sociales se diseminan en el fondo genético. Debido a este proceso
evolutivo, incluso los seres humanos modernos poseen estas secuencias genéticas que
regulan sus afectos, cogniciones y comportamientos relacionados con la afiliacién social.
Aunque es dificil probar tales suposiciones directamente, numerosas observaciones en
muchas areas de investigacion apoyan estas hipétesis. Los hallazgos paleontoldgicos y las
observaciones en sociedades recientes de cazadores-recolectores, por ejemplo, hacen

verosimil que en el Pleistoceno los miembros de la especie homo sapiens también vivieron
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en grupos. Las afirmaciones sobre el nimero de individuos que pertenecian a ese grupo
difieren en la literatura, pero en su mayoria van de 30 a 200 individuos.

Si el motivo de afiliacion humana es un producto de la seleccion natural, seré una
pista convincente para la filogenia de ese motivo, cuando incluso en el mundo moderno los
representantes de las especies homo sapiens de todo el mundo viven en grupos
(universalidad). Este parece ser el caso. Coon concluy6 en 1946 que los seres humanos en
todas las regiones conocidas del mundo forman naturalmente grupos. En este contexto,
también es interesante que, en la mayoria de las culturas, el aislamiento social se vea como
una forma de castigo.

Los beneficios adaptativos mencionados anteriormente para los primates no
humanos resultantes de la formacidn de sistemas sociales supuestamente aplicados (y en
parte aun aplicables) a los lazos sociales humanos también. Por lo menos, se pueden
establecer algunos paralelos entre los humanos y los primates no humanos: En ciertos
periodos de la historia evolutiva, los seres humanos cazaban el juego grande. Esto requiere
la caza en grupos que consisten en aproximadamente cinco individuos. Por lo tanto, parece
plausible que la ventaja adaptativa de formar grupos con el fin de aumentar la eficiencia de
la caza particularmente aplicada a los seres humanos.

Collins y Reed (1982) y otros autores demuestran que la necesidad humana de
afiliarse a otros se activa de manera fiable cuando las personas se enfrentan a amenazas
fisicas. Tal vez, este fendmeno es funcionalmente comparable a la tendencia documentada
de los babuinos a disminuir la distancia interindividual entre si tan pronto como aparece
una amenaza fisica. Ademas, varias veces se encontrd que la cohesion entre los miembros
de un grupo aumenta tan pronto como los recursos del grupo se ven amenazados. Estos
hallazgos pueden integrarse en la férmula "aumento de la amenaza externa cohesion del
grupo”. Por lo tanto, para los seres humanos, también, la formacion de grupos parece ser un

instrumento adaptativo que pueden utilizar para defender recursos valiosos. Parece obvio
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que los seres humanos también pueden beneficiarse enormemente del intercambio de
trabajo y del intercambio reciproco de recursos. Hay pruebas de que la capacidad de
intercambiar recursos reciprocamente estd anclada en la filogenia humana. Ademas, los
seres humanos pueden incluso beneficiarse de su capacidad para intercambiar informacion,
por ejemplo, mediante la imitacion. En parte, es la ganancia mencionada que los primates
no humanos estrechamente relacionados pueden sacar de la formacion de sistemas sociales
que hacen que la asuncidn de la filogenia de la afiliacion humana sea plausible,
especialmente porque los beneficios se refieren a problemas adaptativos con los que los
antepasados humanos supuestamente se enfrentaban como bien.

Sin embargo, algunos de los estudios bosquejados sugieren que la estructura de los
sistemas sociales puede variar dependiendo de ciertas condiciones ecoldgicas. Los sistemas
sociales varian en numerosas dimensiones, por ejemplo, a cuantas personas se les permite
participar en el sistema, qué tan permeable es el sistema para los nuevos miembros, o
cuanto tiempo puede existir. Depende de ciertas condiciones ecoldgicas (recurrentes o
Unicas) cuya combinacidn de esos factores aumenta la aptitud de los miembros de una
especie concreta, o si existe una ventaja de la vida en grupo. Algunos de los estudios
mencionados anteriormente, muestran que la estructura de los sistemas sociales puede
incluso variar entre grupos de una misma especie, debido Unicamente a diferentes
condiciones ecoldgicas, como la densidad de depredadores en sus respectivos habitats.
Estas condiciones representan la entrada de estimulo que puede desencadenar (o desactivar)
los mecanismos evolucionados que conducen a la formacion de sistemas sociales. Por lo
tanto, bajo ciertas limitaciones es posible que un mecanismo evolucionado incluso
permanezca latente. Es decir, la formacion de los sistemas sociales puede ser disfuncional,
incluso para una especie que se beneficia regularmente de los comportamientos de

afiliados. Discutimos este importante aspecto en las siguientes secciones.

69



Los costos de vivir en grupo

Un andlisis bioldgico exhaustivo de la estructura y dindmica de los sistemas sociales
demuestra que un énfasis unilateral en los beneficios de la vida en grupo es insuficiente.
Los sistemas sociales de los primates superiores se caracterizan por una enorme
complejidad. Muy a menudo la pregunta de por qué los seres humanos estan viviendo en
grupos se responde simplemente enumerando las ventajas adaptativas de los sistemas
sociales. De esta manera, sin embargo, algunos hechos importantes son ignorados,
subestimados o, al menos, no se conceptualizan a fondo.

La vida en grupo va junto con un monton de costos para un individuo. Esos costos
pueden ser de tipo genuinamente bioldgico. Por ejemplo, debido a su tamafio, un grupo
puede ser facilmente detectado por los depredadores. Cuando un depredador aparece y
sigue una reaccion de vuelo, los miembros de un grupo a menudo se confunden y se barran
mutuamente. Aparte de eso, un individuo en un grupo, es expuesto a la presion intensa que
resulta de la competicion entre miembros del grupo. La presion de la competencia se refiere
a todo tipo de recursos (por ejemplo, alimentos, parejas y refugio). Ademas, el riesgo de
infeccion aumenta en un contexto de grupo. Krause y Ruxton (2002) sefialan que incluso la
mera posibilidad de costos emergentes en un grupo trae costos metabdlicos para cada
individuo. Considerando estos hechos, las siguientes observaciones se hacen
comprensibles: los chimpancés (y otras especies) evitan a los congéneres e incluso los
excluyen del grupo tan pronto como su comportamiento parece desviado o tan pronto como
se reconoce la impedancia.

Kurzbany Leary (2001) aplican esto a los seres humanos: "los seres humanos
evitan el contacto con aquellos que tienen potencial diferencial de transportar patégenos
transmisibles” (p.187). Iniciar o mantener el contacto social con individuos que poseen

enfermedades duraderas no es una estrategia adaptativa.
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Cooperacién
Se denomina el conjunto de acciones y esfuerzos que; conjuntamente con otro u
otros individuos, realizamos con el objetivo de alcanzar una meta comun. La palabra, como

tal, proviene del latin cooperatio, cooperationis.

Motivacion de poder

Segun la teoria de Mc MGIund (como se menciona en Stephen P. & Timothy A,
2013, pp.207), define a la necesidad de hacer que otros se comporten de una manera que no
se lograran con ningun otro medio, necesidad de poder, segun Chiavenato, I. (2015:246), la
define como el impulso que lleva a controlar a otras personas o influir en ellas, a conseguir
que adquieran un comportamiento que no tendrian de forma natural, es decir, es el deseo de
producir un efecto, de estar al mando, de dirigir. Las personas que tienen necesidad
prefieren situaciones competitivas y de estatus y suelen preocuparse mas por el prestigio y
la influencia que por el desempefio eficaz.

La necesidad de poder (n-Pow) es un término que fue popularizado por el
reconocido psicologo David McClelland en 1961. El pensamiento de McClelland fue
influenciado por el trabajo pionero de Henry Murray, quien identificé por primera vez, las
necesidades psicoldgicas subyacentes y los procesos motivacionales (1938). Fue Murray
quien establecié una taxonomia de necesidades, incluyendo las necesidades de logro, poder
y afiliacion-y las situd en el contexto de un modelo motivacional integrado. McClelland se
inspird en la investigacion de Murray y sigui6 desarrollando la teoria de Murray
centrandose en esta teoria con respecto a la poblacion humana. En el libro de McClelland
“The Achieving Society”, n-Pow ayuda a explicar el imperativo de un individuo de estar a
cargo. Segun su trabajo hay dos tipos de poder, social y personal.

McClelland define la necesidad de poder (nPow) como un deseo de "poder para

controlar a otras personas (por sus propias metas) o para alcanzar metas mas altas (para el
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bien mayor)", y describe a las personas de alto nivel en este rasgo como buscando "ni el
reconocimiento ni la aprobacion de otros - solo el acuerdo y el cumplimiento™. En su
investigacion posterior, McClelland refin6 su teoria para incluir dos tipos distintos de
motivacion de poder: la necesidad de poder socializado, expresada en el TAT por
descripciones de planes, dudas de si mismo, resultados mixtos y preocupacion por los
demas, y la necesidad de personal poder, expresado por historias en las que un individuo
busca poder y debe oponerse a otro para conseguirlo. En comparacion con las personas que
valoran la afiliacion o el logro, las personas con altas puntuaciones nPow tienden a ser mas
argumentativo, mas asertivo en las discusiones de grupo y mas probabilidades de
experimentar frustracion cuando se sienten impotentes o no en control de una situacion.
Son mas propensos a buscar 0 mantener una posicion en la que tienen control sobre otros,
ya participar en un consumo conspicuo.

Influencia

Es la calidad que otorga capacidad para ejercer determinado control sobre el poder
por alguien o algo.

Es el deseo de tener impacto para ser influyente, y para controlar a los demas. Una
alta necesidad de poder significa que un individuo busca influenciar o controlar a otros. Las
personas con esta necesidad se ocupan de adquirir, ejercer y retener el poder o la influencia
sobre otros. Prefieren situarse en situaciones competitivas y orientadas a la situacion. Por lo
general tienden a buscar posiciones de liderazgo. Los gerentes de alto nivel, los politicos,
etc., tienen una alta necesidad de poder.

Caracteristicas

- Necesidad de influenciar a otros
- Control sobre otros
- Estar en posesion de la autoridad

- Ganar control si la informacién
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- Derrotar al oponente

Prestigio y status

Es una palabra usada comdnmente para describir la reputacion, la fama o los logros
de una persona, grupo de personas, institucion o aspecto cultural ligados a algunos de los
anteriores.

Al igual que con los resultados individuales, si una alta necesidad de poder resulta
en resultados positivos o negativos esta influenciado por otros rasgos del individuo, en
particular la responsabilidad y la empatia. Un miembro del grupo argumentativo puede
evitar pensar en grupo o intimidar a otros miembros del grupo y negarse a hacer
compromisos razonables; un gerente de carga dificil puede motivar y enfocar a su equipo, o
puede intimidar y manipular a sus subordinados. Incluso los comportamientos peligrosos,
como la toma de riesgos impulsivos, pueden ser beneficiosos con moderacion: los
comerciantes acertados de la accion y los empresarios tienen a menudo una alta propension
al riesgo. En gran escala, los altos anotadores de nPow incluyen figuras prosociales como
Nelson Mandela y Thurgood Marshall y figuras antisociales como Josef Stalin y Jeffrey
Skilling, CEO de Enron.

En promedio, los hombres reportan una mayor necesidad de poder que las mujeres,
lo cual puede deberse a factores bioldgicos, factores sociales 0 una interaccion entre ellos.
El género también influye en como se expresa externamente la necesidad de poder: los
hombres son mas propensos a expresar la ira directamente, a utilizar la violencia fisica para
establecer el control o comportarse de forma riesgosa o impulsiva, mientras que las mujeres
son mas propensas a emplear agresion relacional o suprimir su hostilidad. Cuando las
necesidades de poder socializado y personal, se miden por separado, las mujeres gestoras
expresan un mayor deseo de poder socializado que sus homologos masculinos, pero un
deseo igual de poder personal. Curiosamente, los hombres, pero no las mujeres, reportaron

mayor satisfaccidn en el trabajo si tenian una alta necesidad de poder socializado.
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Competencia

Son las capacidades con diferentes conocimientos, habilidades pensamientos,
caracter y valores de manera integral en las diferentes interacciones que tienen los seres
humanos para la vida en el &mbito personal social y laboral.

Las personas de esta categoria disfrutan del trabajo y valoran mucho la disciplina.
La desventaja de este tipo de motivacion es que los objetivos del grupo, pueden llegar a ser
de suma cero en la naturaleza, es decir, para que una persona gane, otra debe perder. Sin
embargo, esto se puede aplicar positivamente para ayudar a lograr los objetivos del grupo y
para ayudar a otros en el grupo se sienten competentes sobre su trabajo. Una persona
motivada por esta necesidad goza de reconocimiento de estatus, ganando argumentos,
competencia e influenciando a otros. Con este tipo de motivacion viene una necesidad de
prestigio personal, y una necesidad constante de un mejor estado personal.

La necesidad de poder de una persona (n-Pow) puede ser de dos tipos: personal e
institucional. Aquellos que necesitan poder personal quieren dirigir a otros, y esta
necesidad a menudo se percibe como indeseable. Las personas que necesitan poder
institucional (también conocido como poder social) quieren organizar los esfuerzos de otros
para promover las metas de la organizacion. Los gerentes con una alta necesidad de poder
institucional tienden a ser mas eficaces que aquellos con una alta necesidad de poder
personal.

La persona n-pow es 'motivada por la autoridad'. Este conductor produce una
necesidad de ser influyente, eficaz y hacer un impacto. Hay una fuerte necesidad de liderar
y de que sus ideas prevalezcan. También hay motivacion y necesidad de aumentar el
estatus personal y el prestigio.

La persona n-pow es 'motivada por la autoridad'. Este conductor produce una

necesidad de ser influyente, eficaz y hacer un impacto. Hay una gran necesidad de liderar y
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de que sus ideas prevalezcan. También hay motivacién y necesidad de aumentar el estatus
personal y el prestigio.

La necesidad de poder de una persona (n-pow) puede ser de dos tipos: personal e
institucional. Aquellos que necesitan poder personal quieren dirigir a otros, y esta
necesidad a menudo, se percibe como indeseable. Las personas que necesitan poder
institucional (también conocido como poder social) quieren organizar los esfuerzos de otros
para promover las metas de la organizacion. Los gerentes con una alta necesidad de poder
institucional tienden a ser mé&s eficaces que aquellos con una alta necesidad de poder
personal.

Un alto puntaje n-Pow predice un mayor éxito profesional para hombres y mujeres
que reportan una alta satisfaccion con los aspectos relacionados con el poder de su lugar de
trabajo. La propia investigacion de McClelland incluy6 estudios de casos que ilustran la
ventaja de alta n-Pow en el lugar de trabajo, especialmente para los trabajadores mas
experimentados que compiten para los puestos de la gerencia. En un ejemplo caracteristico,
un vendedor exitoso con una alta necesidad de afiliacion y una baja necesidad de poder
comenzaron a funcionar mal después de ser promovido a la direccion. El experiment6 la
dificultad que da dérdenes directas, llevando a sus subordinados a quejarse que él no pudo
fijar metas claras y recompensar a los individuos que funcionaron bien. (Ivancevich, J.
Konopaske, R, Matteson, M., 2014)

Fuera del trabajo, un alto puntaje n-Pow esta asociado con resultados positivos y
negativos, con el resultado a menudo dependiendo de si un individuo también reporta un
fuerte sentido de responsabilidad. Cuando se combina con una puntuacién baja en una
medida de responsabilidad, un alto puntaje n-Pow predice tasas més altas de
comportamiento autodestructivo externalizante, como el consumo excesivo de alcohol y la
agresion fisica. Los hombres con esta combinacion de rasgos de personalidad tienen mas

probabilidades de divorciarse, separarse o abusar fisicamente de sus cnyuges. Sin
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embargo, esta asociacion desaparece para las personas con puntajes de responsabilidad
media o alta, que son desproporcionadamente probables para reportar resultados positivos
como asumir roles de liderazgo social.

La autoridad y el poder permean la vida politica, social y econémica, pero el
conocimiento empirico sobre los origenes motivacionales y las consecuencias de la
autoridad es limitado. Estudiamos la motivacion y los efectos de incentivo de la autoridad
experimentalmente en un juego de delegacién de autoridad. Los individuos suelen
conservar la autoridad incluso cuando su delegacion es de su interés material - lo que
sugiere que la autoridad tiene consecuencias no pecuniarias para la utilidad. La autoridad
también conduce a la excesiva provision de esfuerzos por parte de los controladores,
mientras que un gran porcentaje de subordinados subestiman esfuerzos a pesar de los
incentivos pecuniarios en contrario. La autoridad tiene, por lo tanto, importantes
consecuencias motivacionales que agravan las ineficiencias derivadas de opciones de
delegacion subdptimas.

La autoridad y el poder juegan un papel importante en las sociedades humanas. Los
investigadores influyentes de diversas disciplinas de las ciencias sociales, han contribuido a
nuestra comprension de los origenes, caracteristicas y consecuencias potenciales de Estas
fuerzas.

A pesar de algunas excepciones tempranas notables, el estudio de la autoridad y del
poder no ha sido un foco importante en la economia. Mas recientemente, sin embargo, los
economistas de la organizacion se han interesado en los efectos de incentivo de los
derechos de decision estudiando situaciones en las que una de las partes tiene el derecho
contractual de tomar decisiones que influyen en los beneficios y las opciones potenciales de
otra parte. La concesién de los derechos de decision puede mitigar las ineficiencias al

proteger a la parte controladora de posibles atascos y expropiaciones.
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Hay, sin embargo, muy poco trabajo empirico que examina las consecuencias
conductuales de la autoridad y el poder o sus origenes motivacionales.

La motivacion y el reconocimiento

Variadas han sido las teorias como las de Maslow, Herzberg, Calvifio, Robbins,
etc., sobre la motivacion como proceso que tiene influencias indiscutibles en el
comportamiento individual, grupal y organizacional. Con respecto a la motivacion lleva a
conocer aquello que impulsa a los trabajadores para desarrollar su labor con eficiencia y
calidad. Cuando tienen una gran motivacion, se eleva el clima y se establecen relaciones
satisfactorias de animacion, interés, colaboracion. Cuando la motivacion es escasa, ya sea
por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional tiende a disminuir y sobreviniendo estados de depresion, desinterés, apatia,
descontento, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion e inconformidad, que muchas
veces desemboca en huelgas.

De forma sencilla, la motivacion es entendida como el motor impulsor que nos
conduce a la satisfaccién de alguna necesidad.

Todos los individuos e incluso las organizaciones, poseen una jerarquia
motivacional donde cada motivo o combinaciones de estos ocupan su lugar. Los mismos se
mueven de forma dialéctica, pasando a lugares de mayor o menor prioridad segun la
satisfaccion de necesidades, intereses, participaciones, etc. Muy propio de la naturaleza
humana es el sentimiento de pertenencia a una organizacion estable, donde se estimule la
confianza, la seguridad, y a través de normas compartidas, roles bien distribuidos y una
comunicacion positiva, se retribuye a un clima organizacional favorable. Los motivadores
son de indole econdémico, observandose una alta dosis de subjetividad, donde priman las
Ilamadas de atencion, sanciones, deméritos y despedidos. Las metas son individuales, mas

que colectivas. Hay diferencias notorias de status. Se percibe, ademas, que existe un control
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rigido, que la supervisién es estrecha y que se desperdicia tiempo en el control por el
control.

Confrontando lo expresado por los anteriores autores con relacién a la motivacion,
queda establecido que los bajos niveles en esta variable se asocian a la falta de compromiso
organizacional. Robbins (2012) define el compromiso organizacional como un estado en el
cual un empleado se identifica con una organizacién en particular, sus metas y deseos, para
mantener la pertenencia a la organizacion. Un valioso compromiso en el trabajo aparenta
identificarse con la labor asignada o correspondiente, en tanto que un alto compromiso
organizacional representa identificarse con la estructura en su conjunto.

Se utiliza como teoria principal a la de Maslow, ya que se utiliza para entender los
diferentes comportamientos de los colaboradores implicados en el desarrollo de una
empresa, con el fin de ayudarlos a sentirse realizados. Su teoria se relaciona con la
satisfaccion de las necesidades, es decir se logra identificar, catalogar y establecer los
factores que definen la manera en que una persona se desarrolla en la sociedad. Asimismo,
ha sido de gran influencia en las practicas de gestion.

Se entiende por motivacion al proceso interno que activa, dirige y mantiene e
induce a una persona a realizar determinadas conductas dirigidas al logro de metas u
objetivos (Palmero, 2014, 12).

Una definicién desde el punto de vista empresarial podria expresarse como la fuerza
o impulso interior que inicia, mantiene y dirige la conducta de una persona, vale decir un
trabajador, con el fin de lograr un objetivo determinado. La motivacion es un término
amplio, utilizado para referirse a una serie de anhelos, deseos, expectativas, necesidades e
impulsos similares y afecta biopsicosocial mente a la persona humana de manera integral.

La motivacién se caracteriza por la direccidn, intensidad y persistencia en la

realizacion de capacidades o ejecucién de conductas en un determinado tiempo, y, ademas,

78



orienta al logro de alguna meta derivada de intereses, requerimientos deseos y necesidades

de una persona.

1)

2)

3)

Genesca (1977) presenta tres enfoques respecto a la motivacion:

Paternalista: plantea que el trabajador estd motivado en la medida en que esta
satisfecho con el trabajo. Cuanto més se le recompense para satisfacer sus
necesidades por medio del trabajo, mayor seré su grado de satisfaccion y, por lo
tanto, estar4 mas motivado.

Administracion cientifica: supone que un trabajador esta motivado a trabajar si las
recompensas se vinculan directamente a su desempefio.

Administracion participativa: sostiene que los trabajadores obtienen satisfaccién al
desarrollar un trabajo efectivo por si mismo. Segun Navarro (2012) Maslow ha
tenido criticas debido a sus limitaciones. El balance de la teoria es muy negativo: no
existe evidencia de que las necesidades estén organizadas de acuerdo a una
secuencia ideada por Maslow, de que las necesidades insatisfechas sean motivacion
o de que una necesidad satisfecha active un nuevo nivel de necesidad. En efecto, los
resultados obtenidos no permiten afirmar “que la satisfaccion de una necesidad
reduzca su importancia”.

Es mas, en estudios sobre la ambicion profesional, se ha visto que en el caso

concreto de busqueda de autoestima y éxito, el logro no destruye la necesidad que la ha

motivado, sino que la reanima Levy-Leboyer (2015). Lo Unico que parece plenamente

demostrado, a través de muchas investigaciones, es que la insatisfaccion de las necesidades

fisioldgicas y de seguridad hace que éstas dominen de forma total el comportamiento, lo

que inhibe la activacién de las demas.

79



Motivacion y satisfaccion laboral

La motivacién siempre ha sido un tema de gran interés, dado que permite conocer el
por qué los individuos se sienten atraidos para efectuar lo que desean. Asi mismo, nos
ayuda a revelar aquello que no se quiere realizar, ya sea porque no nos interesa o porque

estamos desmotivados.

Por tanto, el concepto de motivacion debe entenderse no como un mecanismo de
interrupciones constantes, sino como un flujo permanente de la conducta que puede ser

encauzado de muchisimas formas (Birch, 1974, citado por Petri y Govern, 2006).

Caracteristicas, categorias de analisis y constructos de la motivacion

La motivacién tiene diversas caracteristicas que le atribuyen varios autores.
Klenginna et al. (1981, citado por Petri et al., 2006) identificaron 102 enunciaciones o
criticas de la motivacion. Sin embargo, existen ciertas caracteristicas bien definidas que

manejan la mayoria de los tedricos de la motivacion: las propiedades activadoras.

La propiedad activadora de la motivacién, la activacion, se identifica plenamente en
una conducta determinada que presenta el organismo. Esta propiedad es sefialada tanto por
Reeve (2010) como por Petri et al. (2006). Si la conducta no se presenta, puede ser posible
que, con el nivel motivacional actual, no se active la conducta requerida. Sin embargo, la

ausencia de la activacién de la conducta no quiere decir que existe una falta de motivacion.

Otra caracteristica que es comun que los tedricos identifiquen, y que tiene que ver,
con la propiedad activadora es la persistencia, la cual es mencionada tanto por Robbins et
al. (2009) como por Petri et al. (2006). Los seres humanos nos aferramos a ciertas
conductas que tienen escasas probabilidades de éxito. La persistencia de una conducta se
basa —al menos en parte- en las opciones disponibles. En situaciones de respuesta multiple

(como es habitual en las situaciones reales) la persistencia prolongada quiza refleje bien la
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fuerza de la motivacién. Asi, aunque la persistencia de la conducta parece ser un indice de

la motivacion, conviene insistir en que otros factores también la favorecen.

La fuerza de la respuesta es otra caracteristica asociada a la motivacion, pero no
siempre significa una motivacién mas intensa. Robbins et al. (2009) mencionan que la
intensidad se refiere a lo energético del intento de una persona. Este es el elemento en que
la mayoria de nosotros se centra cuando habla de motivacion. Respecto de la orientacion de
la conducta o direccion, esta se centra en el examen de qué mecanismo (0 mecanismos) la
dirigen. Se considera la direccion como un indice del estado motivacional (Petri et al.,
2006). Para Reeve (2010) la conducta varia en intensidad y la intensidad misma varia tanto

dentro del individuo como entre diferentes personas.

Motivacion en el trabajo

En el proceso de desemperio en el trabajo intervienen, ademas de las habilidades,
destrezas, aptitudes y conocimientos, procesos psiquicos de caracter motivacional como el
interés, la voluntad, la intencion de realizar el trabajo, etc. Desde esta perspectiva,
Campbell y Pritchard (1976, citado por Peir6 et al., 2007) han sefialado que la accion
dirigida a objetivos relacionada con el desempefio en el trabajo, esta en funcion de
fendmenos cognitivos como la comprension de la tarea, las aptitudes, o el estilo de procesar
la informacion; otros de tipo motor como las destrezas; y otros de caracter motivacional,
como la voluntad, el interés o el valor.

Para Newstrom (2011), la motivacion del trabajo es el conjunto de fuerzas internas
y externas, que hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas
maneras. Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una meta
organizacional. La motivacién del trabajo, es una combinacién compleja de fuerzas
psicoldgicas dentro de cada persona, y en los empleados tiene un interés vital en tres

elementos de ella.
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Direccién y enfoque de la conducta (factores positivos son la confiabilidad,
creatividad, sentido de ayuda, oportunidad; factores disfuncionales son los retrasos,
ausentismo, retiro y bajo desempefio). Nivel del esfuerzo aportado (contraer compromiso
pleno con la excelencia, en lugar de hacer apenas lo suficiente para salir adelante).
Persistencia de la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste con su
abandono prematuro).

Asi mismo, Furnham (2011) dice que hay varias razones evidentes en si mismas,
por las que las personas trabajan: el trabajo es una fuente de recursos, de actividad y de
estimulos, de contactos sociales, una forma de organizar el tiempo y una fuente de
realizacion y crecimiento personal. Casi todo el mundo decide trabajar, debido a las
recompensas explicitas e implicitas que proporciona. No obstante, las personas
experimentan diferentes niveles y tipos de motivacién para trabajar. Los empleados
necesitan recursos para estar motivados y confiados en su propia eficacia, sobre todo en la
cambiante vida laboral que se experimenta hoy en dia (Katariina, Pertti y Jukka, 2012).

Franco et al. (2002, citado por Khan, Riaz y Rashid, 2011) definen la motivacion en
el trabajo como el grado en que un individuo ejerce su voluntad, y mantiene un esfuerzo
hacia el logro de las metas organizacionales.

Peir0 et al. (2007), Newstrom (2011) y Furnham (2011) manejan respecto de la
motivacion laboral tanto aspectos internos como externos. Es decir, existe una dinamica de
interaccion entre la persona y su trabajo, que vendria determinada tanto por las demandas y
recursos que plantea en el trabajo, como por las demandas y recursos que la persona posee
y que intenta satisfacer y aplicar en su trabajo. Cuanto mayor sea el ajuste entre las
caracteristicas y objetivos del trabajo y de la persona, mayor sera el ajuste entre las
demandas y recursos que ofrece el trabajo y la persona, cuyo resultado seria una serie de

beneficios tanto personales (recompensas valoradas, satisfaccion laboral, autoestima,
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autodeterminacion, estatus, etc.), como laborales (mejora de la calidad y la cantidad de
trabajo).

La conducta motivada en el trabajo se puede identificar en dos grandes conjuntos de
aspectos del trabajo que son motivadores de la conducta laboral, siendo recursos que puede
utilizar la empresa para motivar a sus trabajadores. Estos conjuntos son: los motivadores
del entorno laboral y los motivadores del contenido del trabajo. Los primeros hacen
referencia a las caracteristicas del ambiente en donde tiene lugar la actividad laboral y son
de naturaleza material y social. Por su parte, el contenido del trabajo, refiere a aquellos
aspectos del trabajo relacionados directamente con la actividad requerida para su
desempefio. Se trata del conjunto de atributos y caracteristicas que posee la actividad del
trabajo en si misma. En un estudio realizado por Khan et al. (2011) entre 105 empleados
pakistanies, tanto de organizaciones publicas como privadas, apoyan la evidencia de que
las condiciones de trabajo y el crecimiento de la carrera (motivadores extrinsecos), asi
como el contenido del trabajo (motivadores intrinsecos) tienen un fuerte impacto en la
motivacion laboral de los trabajadores.

Merece especial atencion el poder del dinero en el tema de la motivacion laboral, ya
que es el factor al cual se le considera como el mayor motivador de todos; sin embargo,
investigaciones han demostrado que no existe relacion alguna entre motivacion y dinero.

Furnham (2011) nos plantea varios puntos de coincidencia respecto del dinero como
motivador:

El dinero es un buen estimulo, para aquellos que lo necesitan o valoran de manera
suficiente. Esta no es, de ningtin modo, una generalizacion. Las personas difieren mucho en
cuanto al valor que dan al simbolismo, poder e importancia del dinero. Cuanto mayor sea

la necesidad, méas fuerte sera su fuerza de motivacion.
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El dinero es mas efectivo cuando tiene efectos notorios. Los aumentos globales
significativos hacen que las personas se sientan materialmente mejor y que puedan adquirir
“lujos”.

El dinero motiva cuando en realidad es, y se le considera, una recompensa por el
desempefio. Si la gente percibe una relacion sencilla, pero directa, entre lo que aporta
(trabajo arduo) y el resultado (dinero), sentird que puede controlar y planear sus ingresos.
Esto se aplica a las personas o los grupos que forman parte de programas de participacion
de utilidades que les permiten compartir, en el plano financiero, las ganancias de
productividad logradas.

También Furnham (2011) plantea algunas razones por las cuales no existe relacion
entre el dinero y la motivacion:

Adaptacion. Aunque las evidencias sugieren que las personas se sienten “mas
felices” cuando reciben un aumento de sueldo, cuando las favorece la suerte o cuando
ganan en la loteria, pronto se acostumbran a su nueva realidad, y el efecto se disipa
rapidamente.

Comparacidn. Las personas se consideran ricas en comparacion con otras. Sin
embargo, al pasar a estratos mas elevados, se dan cuenta de que siempre hay gente con mas
dinero.

Alternativas. Como aseguran los economistas, la utilidad marginal decreciente del
dinero significa que, cuanto mas dinero tenga la gente, méas valorara otras cosas, como la
libertad y la verdadera amistad.

Preocupacion. A los niveles mas elevados de ingreso se les asocia con el
preocuparse menos por el dinero y mas por los aspectos de la vida sobre las cuales se tiene
menos control (como la realizacion personal), quiza porque al dinero se le vincula con una

sensacion de control sobre el destino personal.

84



Otro punto interesante a destacar tiene que ver con la motivacion y su relacién, con
el reconocimiento y recompensa que reciben los empleados. Nelson (2003) maneja cinco
puntos criticos al respecto:

Lo que es importante acerca del reconocimiento informal iniciado por el gerente, lo
cual es esencial porque el reconocimiento es acerca de sentirse especial, y en la mayoria de
las veces, es dificil sentirse especial en un programa corporativo donde todos obtienen lo
mismo. Para ser mas efectivo, el reconocimiento debe provenir de aquellos en quienes el
empleado tiene en alta estima, como, por ejemplo, su gerente directo.

Lo que es necesario para la entrega efectiva del reconocimiento informal. El tiempo
es importante; tan pronto como se reconozca el desempefio de los empleados, los mismos
tendran el mensaje mas claro y serd mas probable que repitan el desempefio deseado. El
reconocimiento es mas poderoso cuando es contingente. Si se realizan acciones solo por ser
amable, las personas terminan esperando mas.

Los tipos de reconocimiento y recompensa que, mas quieren los empleados. Los
empleados valoran el involucramiento y apoyo por parte de la gerencia, preguntando
opiniones a los empleados, dandoles autoridad sobre su propio trabajo, apoyandolos cuando
cometen algan error. También es importante tener horarios de trabajo flexibles,
oportunidades de aprendizaje y desarrollo, la disponibilidad del gerente y el tiempo. Los
empleados también quieren alabanza basica como el reconocimiento personal,
reconocimiento por escrito, reconocimiento publico y reconocimiento por medios
electrdnicos.

La forma en que se elige el tipo de reconocimiento en determinada situacién. Se
deben sopesar los siguientes factores: disponibilidad del medio de reconocimiento, la
preferencia del empleado para ser reconocido, la zona de confort del gerente para otorgar

reconocimiento a los empleados.
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La existencia de consideraciones especiales en la entrega del reconocimiento en
situaciones econdmicas adversas. Si se debe tener consideracidn bajo estas circunstancias.
Si se prometio dar determinada cantidad, aun en situaciones economicas adversas se debe
otorgar el reconocimiento.

Continuando con la entrega de reconocimientos en situaciones econémicas
adversas, Beyesdorfer, Dessain, Ton, Hollanders y Barberan (2012) mencionan que el dar
bonos bajo estas situaciones inicamente a aquellos que han tenido un desempefio
excepcional, puede resultar peligroso, ya que las verdaderas meritocracias requieren afos
para ser construidas, y poder ponerse de acuerdo sobre lo que constituye el logro y la forma
en que se mide.

Una cultura que premia el compromiso y el trabajo arduo de los empleados
entregara crecimiento sostenido y mayor productividad. Cualquier empresa con la vista
puesta en el largo plazo, debe recompensar al individuo y el trabajo conjunto de las
personas. El trabajo en equipo y el compromiso son cruciales para la construccion de una
organizacion, que tiene éxito en tiempos buenos y en tiempos dificiles. La superacion de
obstaculos en conjunto crea un sentido de orgullo y de pertenecer a un equipo por lo que las

bonificaciones ayudan a reforzar lo anterior.

2.3. Satisfaccién laboral

Definiciones

“En los ultimos afios se han realizado gran cantidad de investigaciones para estudiar
la satisfaccion laboral, la bibliografia que describe a esta variable es extensa y ha sido
estudiada en varios &mbitos tales como el empresarial, el de la salud, el educativo, entre
otros”.

La satisfaccion laboral constituye una dimension actitudinal que ocupa un lugar

central en la consideracion de la experiencia del trabajador. Segun Robbins (1999), la
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importancia para investigar la satisfaccion laboral descansa en cuatro razones
fundamentales: 1. Existe una clara evidencia de que los empleados insatisfechos faltan mas
al trabajo y es mas probable que renuncien. 2. Es mas probable que los trabajadores
insatisfechos se involucren en comportamientos destructivos. Ocurre porque la
insatisfaccion se asocia con el alto nivel de quejas e injusticias; esto provoca que los
empleados insatisfechos recurran al sabotaje o0 a la agresion pasiva. 3. Se ha demostrado
que los empleados satisfechos tienen mejor salud y calidad de vida. 4. La satisfaccion en
el trabajo influye en la vida del empleado fuera del trabajo

La satisfaccion laboral se manifiesta en las actitudes de los colaboradores, esto es
mas que hacer documentos o codigos en el trabajo, es obedecer las reglas, adaptarse a los
costumbrismos de los grupos, es buscar el desempefio de los trabajadores, cumplir criterios
y vivir en condiciones laborales ideales que el trabajador espera (Robbins, 2000)

La satisfaccion laboral consiste en la percepcion que tienen los trabajadores sobre
sus actividades laborales, expresado a través de acuerdos, recompensas, a través de las
relaciones interpersonales y el estilo gerencial (Morillo, 2006, p.76).

Wright y Bonett (2007, p.142), enfocaron su estudio en como la satisfaccion laboral
y el bienestar psicoldgico, pueden ser predictores de una mayor o menor rotacion de
personal. Sefialan que “la investigacion meta analitica ha demostrado que la satisfaccion
laboral es un predictor significativo de la rotacion de personal; ademas, la satisfaccion
laboral total explica mucho mejor la varianza que cada una de sus facetas consideradas de
manera individual (satisfaccion con el trabajo, satisfaccion con los colegas, satisfaccion con
la supervision, etc.)”.

Hancer y George (2003, p.90), “orientaron su estudio a conocer la satisfaccion
laboral en empleados de restaurantes mediante el uso del cuestionario de satisfaccion
Minnesota. Este cuestionario mide varias facetas tales como: seguridad, servicio social,

valores morales, actividad, responsabilidad, condiciones de trabajo, colegas, variedad,
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interdependencia, supervision técnica, creatividad, relaciones humanas, utilizacion de la
habilidad, logro, reconocimiento, politicas y practicas de la organizacion, autoridad, estatus
social, desarrollo y compensacion. Se aplicaron a 798 empleados, encontrandose que los
factores extrinsecos recibieron los méas bajos puntajes, por lo que sefalaron lo siguiente:”
“... es probable que los empleados se sientan satisfechos con su trabajo, pero existen
algunas facetas de la satisfaccién que pueden ser incrementadas para mejorar la satisfaccion
laboral total las politicas y practicas de la compafiia pueden ser reexaminadas para
identificar aquellas que son insatisfactorias... los supervisores pueden dar mayor
reconocimiento y estatus a sus empleados, asi como darles la autoridad de tomar las propias
decisiones relacionadas con el desempefio de sus trabajos. La oportunidad de ejecutar una
amplia variedad de tareas y de utilizar su creatividad deben ser alentadas” (p. 97).

Oshabbemi (1999) “explica que la satisfaccion laboral es una dimension actitudinal
que se define como un amplio conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas que
presenta un individuo hacia su trabajo, construidas a partir de la comparacion entre los
resultados esperados y los que ha obtenido efectivamente de tal trabajo”.

Davis &Newstrom (2002) consideran que los estudios de satisfaccion se encuentran
concentrados principalmente en las partes mas importantes de la organizacién, ya que las
actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporte de cierta
manera. Dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto satisfaccion
laboral, se encuentran: la remuneracion, el superior inmediato, la naturaleza de las tareas
realizadas, los compafieros o equipos de trabajo, las condiciones de trabajo inmediatas.
Ademas, factores claves que giran alrededor de la edad, el nivel ocupacional y el tamafio de
la empresa.

Blum y Naylor(1988). “La satisfaccion laboral ha sido definida, como el resultado
de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la

compaifiia, el supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo,
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etc. y la vida en general” para el trabajador son varias las actitudes que tiene frente a una

tarea encomendada por la organizacion son sobre todo necesidades fisioldgicas.
Hellriegel, Jackson, Slocum, Franklin (2016), “Es un estado psicoldgico que indica

lo que las personas sienten de su circunstancia, con base en su evaluacion de esta.

Muchos gerentes suponen que la motivacion de los empleados esté vinculada con la

satisfaccion que sienten. Hay un conocido refran que dice “un trabajador satisfecho es un

trabajador productivo”

Teoria de la discrepancia.

Define la satisfaccion laboral como el estado emocional de complacencia, y que las
necesidades del individuo son las condiciones necesarias para su supervision y bienestar.

La teoria de la discrepancia segun Locke (1968) citado por Alfaro, Leyton, Meza &
Séenz (2012), definid la satisfaccion laboral como el estado emocional placenteros que
resulta de la valoracion del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los
valores. En este sentido, George y Jones (1996), citado por Benedito, Bonavia & Linares
(2008), han mostrado evidencias de que el logro de los valores para una persona, es un
recurso de su satisfaccion laboral y no al revés. Es decir, Piero y Prieto (1996), que cuanto
mas importante es él para el individuo la dimensién, mayor seré la viabilidad a nivel de su

respuesta efectiva, de su satisfaccion, citado por Cavalcante (2004).

Teoria de la satisfaccion por facetas

La teoria por facetas propone que la satisfaccion laboral es el resultado del grado de
discrepancia entre lo que el trabajador espera recibir y lo que realmente recibe. Esta
compuesto por dos facetas.

Segun Lawler (1973), citado por Sellero(2014), la teoria de facetas intenta

determinar la satisfaccion laboral, a partir de la relacion de las “expectativas-
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recompensas” es decir, el proceso de comparacion de las aportaciones y resultados apunta
hacia la equidad, cuando la idea de lo que se deberia recibir se equilibra con aquello de lo
que se obtiene en realidad, si los trabajadores sienten que reciben menos de lo debido, se
sentirdn insatisfechos con su empleo (Lawler 1973, citado por Hernandez Herrera, 2006).

Sin embargo Hannoun(2011), menciond que esta teoria implica un modelo
compensatorio, porque el nivel elevado de satisfaccion esta determinado por la faceta de
trabajo que puede compensar deficiencias existentes en otras.

Segun Alfaro LeytonMeza&Saenz(2012), la teoria de las facetas estd compuesto
por dos tipos de percepciones. La percepcion de la cantidad que deberia ser recibida (QDR)
resulta de: (a) la percepcion de las contribuciones individuales para el trabajo, que para
Furnham, citado por Hernandez Herrera (2006), tales contribuciones se dan con base a la
posibilidad de que el trabajador termine una porcién completa e identificable del trabajo a
partir de las habilidades y experiencias de las personas. Ferrero Berlaga (2011) (b) la
percepcion de las contribuciones y de los resultados de los colegas Alfaro Leyton Meza &
Saenz, (2012), del mismo modo Furnham citado por Hernandez Herrera, (2006), asume que
los resultados de los colegas involucra las repercusiones del puesto de trabajo en los demas
y en la vida de la organizacion, y (c) Las caracteristicas del trabajo recibidas que requieren
de la aplicacion de una gama de destrezas laborales y ofrece una variedad de actividades
por realizar, que de acuerdo al interés intrinseco del trabajo, las caracteristicas se perciben
como la variedad, las oportunidades de aprendizaje o las dificultades (Alonso Martin,
2006).

Y por ultimo, la percepcion de la cantidad recibida (QER) segun Ferrero Berlaga (
2011) proviene de la percepcion de los resultados de los otros, que para Ardowin (2000),
citado por Diaz&Diaz ( 2016) la nocién de equidad se plantea como la satisfaccién e
insatisfaccion, concepto relativo que depende de las comparaciones que haga el individuo

en término de su aporte Y los resultados obtenidos por otros individuos en su medio de
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trabajo 0 marco de referencia, estas comparaciones sociales son utilizadas por las personas
para dar sentido a sus propios resultados y para asociarse a otros ( Moore, 2007), citado
por Aguilar&Fandos, (2014), ademés para obtener informacion de otros y autoevaluarse

frente a otros .

Teoria de la satisfaccion laboral segun Locke.

La satisfaccion laboral puede ser conceptualizada como un estado de emociones
determinado por diversos factores y a la vez como una evaluacion.

Locke (1976), ha definido la satisfaccion laboral como un estado emocional
positivo o placentero resultante de una percepcién subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto “citado por Vega, Botello, Ribera & Partido (2008), Locke, (1976) a la vez
menciona que, es la variable que se halla més cercana a los sentimientos que a la
productividad, y se refiere a la respuesta afectiva del recurso humano al puesto de trabajo,
citado por SanchezSellero& Cruz Gonzales (20014). Judge y Hulin (1993) y Sector (1997)
por una parte se defini6 el grado en que la persona siente un deseo por su trabajo, tiene
incidencia en el bienestar personal e incluso en la satisfaccién de la vida del empleado,
citado por Gargallo Castell (2008). Asi mismo, Lawler (1975) mencion6 que esto implica
tener cubiertas las necesidades, y que exista relacion entre las expectativas o recompensas
esperadas frente a las recompensas obtenidas, citado por Garcia Menendez (2011).

Dimensiones

Satisfaccion con la relacion con sus superiores.

Brunet, L (2002) y Rodriguez, D (2005), citado por Vargas Pardo (2015), menciona
que el clima organizacional mejora, si el trabajador tiene una buena relacion con su
superior, ya que se desempefiaran mejor en la empresa, creando un clima agradable en

esta, donde todos los miembros se sientan a gusto y desempefien mejor sus funciones,
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evitando segun las opiniones de Guell y Mufioz (2000), citado por Naranjo Pereira (2008)
que la manipulen sintiéndose libre ,teniendo una autoestima més alta , capacidad de
autocontrol emocional y muestra una conducta méas respetuosa hacia las demés personas.

Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo.

Se considera como medio facilitador para el desarrollo de las funciones, y como
grado emocional resultante a las tres tareas que se realiza.

Véasquez Sosa Melissa (2007) sefiala que los elementos materiales o de
infraestructura son definidos como medios facilitadores para el desarrollo de las labores
cotidianas y como indicador de la eficiencia y desempefio, dentro de las condiciones fisicas
se considera el confort, esta dado por las condiciones de comodidad que se ofrecen en un
establecimiento de salud como: la ventilacion e iluminacion, la limpieza y el orden de los
ambientes.

Ademas, para P Stephen (2003) citado por Vasquez Sosa Melissa (2007) los
empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por comodidad personal como para
realizar bien su trabajo, la comodidad esta referida a los aspectos de la amplitud,
distribucion de ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y disponibilidad
de servicio.

Satisfaccion con la participacion en las decisiones.

La satisfaccion con la participacion en las decisiones esta asociada con la
satisfaccion laboral el cual, a influenciar sobre la empresa, a su vez estas intervienen directa
o indirectamente en el desarrollo.

Peiro & Prieto (1996) citado por Amozorrutia (2007), mencionaron que la
participacion en la toma de decisiones esta asociada con la satisfaccion laboral: la
participacion en las decisiones del trabajo, la participacion y la posicion del empleado, que

se refiere a que el empleado también es propietario de la empresa y tiene derecho a influir
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sobre la misma. Asi mismo Perez, Noda, Garcia, de Miguel (2004), citado por Calvifio,
Lopez & Zas (2007) esto es una ventaja competitiva para toda la empresa, propiciar que
este participe, aportando su caudal de ideas conocimientos y experiencias, es una de las
mejores formas para alcanzar la excelencia empresarial, utilizando la capacidad total de
los empleados, Stephen Robbins (2005), citado por Becerra &0Ogando (2008). La
satisfaccion con relacion a sus superiores hace que el trabajador se desempefie mejor en la
empresa, Yy se caracteriza por la comunicacion fluida y un buen trato.

Satisfaccion con su trabajo

En la dimensidn satisfaccion con su trabajo, Locke (1969), citado por Gonzales,
Lopez & Sanchez (2010), lo mencioné como el estado emocional agradable, resultado de la
evaluacion del empleo como medio que facilita o lleva a alcanzar los valores laborales del

individuo.

La satisfaccion con su trabajo es un estado emocional que alcanza los valores
laborales del individuo y ocupa un lugar preferente, ya sea positiva o negativa esto influird

en la relacién que estos adopten en la organizacion.

Satisfaccion con el reconocimiento

Se relaciona con aquel estimulo percibido durante el desempefio laboral y con la

valoracion del esfuerzo por medio de una celebracidn que realiza la empresa.

Para Hodgetts y Altman (2004) citado por Alcantara Moreno& Rivas Suarez
(2015), es aquel estimulo que se establezca u otorgue el empleador, con la finalidad que sus
trabajadores eleven sus niveles de produccién en la empresa y mejoren los estandares de
desempefio laboral. Para aumentar el maximo la motivacion, las personas tienen que
percibir que su esfuerzo les trae una evaluacion favorable, la que a su vez trae las

recompensas que aprecian.
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Conceptualizacion de Satisfaccion laboral y la motivacién laboral

Para poder desarrollar el tema de la satisfaccion laboral hay que comenzar
definiendo qué es la satisfaccion y cual es el concepto de trabajo para algunos autores. La
satisfaccion la define el diccionario como el “sentimiento de bienestar o placer que se tiene
cuando se ha colmado un desco o cubierto una necesidad”.

La satisfaccion laboral, se relaciona con diferentes aspectos. No se llega a un
consenso a la hora de definirla pues hay autores que la consideran como una dinamica,
como una evaluacién o bien como un estado emocional. Sirva de ejemplo:

Taylor (1911) asume que la satisfaccion en el trabajo, esta totalmente relacionada
con el salario recibido, es decir, con las recompensas.

Barbash (1974) la considera dinamica, alude a la constante adaptacion del individuo
para mantener el nivel de satisfaccion que le conviene y de alli, esta resulta una "funcién de
sus propias capacidades para adaptarse a una situacion de trabajo dada o para modificarla
en funcion de sus propias necesidades".

Thurman (1977) interpreta, que la satisfaccion evoluciona en funcién de las
necesidades y aspiraciones del individuo y de la realidad vivida en el trabajo dentro de la
organizacion, resultando de la accion de fuerzas internas y externas a ella. La concibe como
"un proceso dindmico que permite la comparacion entre factores.

Locke (1969) expone que, la satisfaccion se entiende como resultante de una
evaluacion que pone de manifiesto, la divergencia entre los valores del individuo, lo que
espera de su empleo y la percepcion que tiene de su empleo.

Lawler (1971) considera que la persona compara lo que constituye un aspecto real
de su empleo con relacién a lo que desearia que fuese. Maslow (1991) explica que el ser
humano raramente alcanza un grado de satisfaccion completa, excepto en breves periodos
de tiempo. Tan pronto se satisface un deseo, aparece otro en su lugar. Cuando este se

satisface, otro nuevo se sitla en primer plano y asi sucesivamente. Es propio del ser
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humano, estar deseando algo, practicamente siempre y a lo largo de toda su vida. Comenta
que hay dos hechos importantes: primero, que el ser humano nunca esta satisfecho, excepto
de una forma relativa,y segundo, esas necesidades parecen ordenarse en una especie de
jerarquia de predominio.

Para Peird y Prieto (1996) el trabajo ocupa un papel importante en la vida de las

personas, ya que constituye, en la mayoria de los casos, la forma de percibir los
ingresos econdmicos necesarios para la supervivencia y bienestar. Con él se logra satisfacer
las necesidades psicosociales como el prestigio, los contactos sociales, el desarrollo
personal etc. Los efectos negativos que resultan de la falta del mismo, el desempleo o la
jubilacion ponen de manifiesto su importancia. Igualmente se encuentra vinculado y
relacionado con la familia, la formacion, el ocio, el tiempo libre, la religion, etc.

Definen, el trabajo, como el conjunto de actividades humanas, retribuidas o no, de
caracter productivo y creativo, que, mediante el uso de técnicas, instrumentos, materias o
informaciones disponibles, permite obtener, producir o prestar ciertos bienes, productos o
servicios. En dicha actividad la persona aporta energias, habilidades, conocimientos y otros
diversos recursos y obtiene algun tipo de compensacion material, psicoldgica y/o social.

Las personas necesitan realizar bien sus tareas en el trabajo, y para ello cuentan
con un conjunto de habilidades, conocimientos y destreza que, si son adecuadas, ayudan a
la realizacion de los cometidos laborales. En este proceso de desempefio del trabajo
también intervienen procesos psiquicos de caracter motivacional como el interés, la
voluntad, la intencion de realizar el trabajo, etc.

Huber (1996) comenta que en general las teorias motivacionales se sustentan en las
relaciones de actitudes, necesidades y conductas. Explica que la motivacion puede ser
interna o externa, llamadas intrinsecas o extrinsecas, respectivamente.

La motivacién interna, es aquella que surge dentro de un individuo, y se dirige en

sentido de un logro personal.
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La motivacidn externa, es una motivacion que surge fuera del individuo, donde algo
o alguien se vuelve un incentivo. Se relaciona con la aplicacion de recompensas o
sanciones.

La motivacion laboral incluye sentimientos de realizacion, crecimiento,
responsabilidad, progreso que son considerados como factores intrinsecos; otros factores
como el salario, condiciones laborales, seguridad laboral o factores propios del trabajador
los considera como motivadores extrinsecos, es decir, todo aquello que gira fuera de la
persona.

Las condiciones de trabajo y como estas afectan al trabajador, pueden agruparse en
bloques como: la salud laboral, higiene y seguridad en el trabajo, incluyendo el estrés y el
bienestar psicoldgico; la satisfaccion laboral y otras que guardan relacion con el
rendimiento de los trabajadores.

Las condiciones de trabajo incluyen entre otros aspectos las condiciones de empleo
(tipo de contrato, turnos, salarios), cargas fisicas y mentales de trabajo, condiciones
ambientales (iluminacion del puesto de trabajo, temperatura, ruido), etc. Por ejemplo, la luz
del sitio de trabajo, es de suma importancia porque una mala iluminacion puede afectar a la
buena realizacion de una técnica, asi como a los nervios de quién la realiza. El ruido, el
efecto desagradable de los ruidos, depende de la intensidad y frecuencia del sonido y la
variacion de los ritmos.

Actualmente se estan modificando las caracteristicas del puesto de trabajo por la
implantacion de nuevas tecnologias en los mismos. Estos cambios pueden resultar
estresantes para las personas, presentando temores respecto a la falta de formacion
requerida para adaptarse, al incremento en las cargas de trabajo, mayor supervision sobre el
trabajo realizado, etc. llevando al trabajador en algunos casos a no encontrarse satisfecho

en su trabajo.
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El concepto de satisfaccidn laboral ha sido tradicionalmente de gran interés para los
socidlogos y, fundamentalmente, para los psicélogos, preocupados por los problemas de
trabajo en una sociedad industrial, siendo importante en cualquier tipo de profesion, no solo
en términos del bienestar que desea la persona, sino también en términos de productividad
y calidad.

La satisfaccion laboral ha sido explicada desde diferentes teorias:

Taylor (1911) opinaba que habia que incentivar a las personas que rendian méas en
el trabajo, con el fin de que no pierdan interés por el mismo. El salario deberia depender de
la productividad; esto daria como resultado, que habria diferentes sueldos entre empleados.
Un mayor sueldo puede aumentar la autoestima y ser signo de categoria.

Hoppock (1935) abarcando amplios grupos de poblacién, desarroll6 los primeros
estudios sobre esta tematica, considerando que la satisfaccion en el trabajo, forma parte de
la satisfaccion general con la vida y la relaciona con la habilidad del individuo para
adaptarse a situaciones y comunicarse con otros, con el nivel socioeconémico y con la
preparacion de la persona para este tipo de trabajo.

Para Maslow (1991) hay una jerarquizacion de las necesidades humanas y
consecuentemente una jerarquizacion de las satisfacciones de esas necesidades.

La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, sostiene que una vez
satisfechos los requisitos esenciales para la vida, el comportamiento humano se dirige hacia
motivaciones superiores. Las cinco necesidades basicas por €l definidas las coloca en forma
de pirdmide, siendo la base de la misma la que corresponderian a las necesidades
fisioldgicas, ascendiendo le seguirian las necesidades de seguridad y proteccion,
necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de estima y culminando dicha piramide

se encontraria las necesidades de autorrealizacion.
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Clasificacion

La satisfaccion laboral, se puede dividir en satisfaccion laboral intrinseca y
extrinseca. Intrinseca, esta relacionada con factores vinculados a la tarea en si misma
(variedad, dificultad, interés, autonomia, oportunidad para el aprendizaje, participacion en

la toma de decisiones, etc.).

Extrinseca, tiene su origen en fuentes externas al empleado, ligadas al contexto o
ambiente en la que se desenvuelve la tarea (relaciones con la supervision y los compafieros,
salario, horas de trabajo, seguridad, reconocimiento, promocion, condiciones fisicas,

politica de la empresa, etc.).

Evaluacion de la satisfaccion

La satisfaccion laboral de los trabajadores se mide con el fin de: preveniry
modificar las posibles actitudes negativas de los mismos. Conocer y controlar las actitudes,
tanto de forma global como atendiendo a las facetas especificas de la misma. Obtener
informacion sobre grupos particulares de empleados. Incrementar del flujo de
comunicacion.

Los métodos utilizados para evaluar la satisfaccion son: la encuesta o cuestionario, los
grupos de discusion o grupos focales, la entrevista, la encuesta o cuestionario: la
investigacién por encuesta abarca una amplia variedad de procedimientos y técnicas que

comparten un objetivo comun: la obtencidn de la informacion (Arnau, 1995).

Los estudios de la satisfaccion laboral se han caracterizado durante muchos afios
por el uso de metodologias basadas en la auto declaracion, en particular el cuestionario
escrito, como principal forma de recolectar datos, siendo este generalmente voluntario y
anonimo. Este modelo requiere de los encuestados que evaluen la satisfaccion con su

trabajo considerado como un todo sobre una escala numérica, que se supone ordinal.
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Los encuestados evallan su nivel de bienestar subjetivo respecto a una actividad
laboral, teniendo en cuenta sus circunstancias y comparaciones con otras personas y/ o
empleos, la experiencia pasada y las expectativas de futuro. La puntuacion se obtiene
sumando las respuestas de cada uno de los items. Las respuestas suelen ser escalas tipo

Likert, con varias opciones de respuestas, con escala que van de menos a mas.

En Espafia, han aumentado las investigaciones referentes a la satisfaccion laboral,
por lo que algunos cuestionarios de caracter general y otros orientados a la satisfaccion

laboral en ocupaciones especificas han sido adaptados de los ya existentes.
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Capitulo I11.

Metodologia

3.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, considerando la determinacion de los factores
implicados en la empresa investigada por su interés en la aplicacion, utilizacion y analisis
de la motivacion laboral y la satisfaccion laboral. Hernandez y Sampieri (2008) indican
que en este tipo de investigacion se hace uso de los métodos del pasado, los conocimientos
0 teorias o de investigacion béasica para resolver un problema existente. Por lo tanto, en el
marco tedrico se indican los antecedentes que se han utilizado para contrastar los resultados

obtenidos con sucesos investigados.

3.2.  Disefio de Investigacion

Disefio no - experimental de tipo descriptivo — correlacional. De acuerdo con
Hernandez & Sampieri (2008) quienes definen como la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables, y en los que solo se observan los fendmenos en su
ambiente natural y posteriormente analizarlos. En efecto, se divide tomando en cuenta el
tiempo durante la recoleccion de datos, la investigacion propuesta fue transversal donde se
han recolectado datos en un solo momento, en tiempo Unico, su proposito es describir
variables y su incidencia de interrelacion en un momento dado. Con relacién al disefio
correlacional, se relacionan las variables que se tienen las cuales fueron analizadas. Este
disefio ha permitido determinar en qué medida se correlacionan las variables
sociodemograficas con la motivacion laboral y la satisfaccién laboral con respecto a la

muestra de estudio.
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Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:

M: 45 colaboradores

X: Factores sociodemogréficos

Y: Observacion sobre motivacién laboral

r: Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.

Z: Observacion sobre la satisfaccion laboral.
3.3.  Poblacién y muestra

Poblacién es un conjunto definido, limitado y accesible del universo que forma el
referente para la eleccion de la muestra. Es el grupo al que se intenta generalizar los
resultados (Buendia, Colas y Herndndez, 2012: 28). La poblacion para esta investigacion
estuvo constituida por el personal que labora en la empresa privada (45 colaboradores). El
método muestral aplicado fue el censal considerando que todos los elementos de la

poblacion constituyeron la muestra.
Tamafio y seleccidon de la muestra

El muestreo aplicado para esta investigacion fue de tipo no probabilistico no aleatorio
considerando que fue a criterio del investigador decidir usar toda la poblacion por ser

pequefia constituyendose en un muestreo censal.
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Criterios de inclusion y exclusion

Se realizO por conveniencia porque se consideraron a todos los empleados que
trabajan en la empresa. Criterios de inclusion: todos los empleados que trabajan a tiempo
completo. Criterios de exclusiéon: no se consideraron a los usuarios que trabajan medio

tiempo y que no tengan como minimo trabajando 3 meses.
Consideraciones éticas

La presente investigacion incluyo a todos los colaboradores de la empresa que
voluntariamente decidieron participar, respetando la decision de aquellos que se negaron a
ser parte del estudio para lo cual se solicitara un consentimiento informado. La ejecucion
de esta investigacion fue autorizada por la Facultad de Ciencias Empresariales y el Comité
de Etica de la Universidad Peruana Union, previa autorizacion de la empresa.

Los que decidieron su participacion en el estudio recibieron la informacién
completa sobre los objetivos del estudio como los riesgos y beneficios; explicando en qué
consistiria su participacion y la confidencialidad de su identidad, a través de la firma de su
consentimiento informado mediante un documento que sera firmado por cada uno de los

participantes, previo a las encuestas.
3.4. Definicién y operacionalizacion de variables

Variable 1. Factores sociodemogréaficos. son variables objetivas: que se dividen en
demograficas, personales, laborales y de salud.

Variable 2. Motivacion laboral. La motivacion de una persona depende de la fuerza de la
necesidad, y la percepcidn que tiene de una accidn para ayudar a satisfacer cierta

necesidad” (McClelland, 1989). Cuyas dimensiones son:
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o Motivacion de logro. Necesidad de logro o realizacion: impulso de sobresalir,
deseo de luchar por alcanzar el éxito.
o Motivacion de poder. Necesidad de poder: conseguir que otros se comporten de
determinada manera, diferente a como hubieran actuado de manera natural.
o Motivacion de afiliacion. Necesidad de afiliacion: deseo de relacionarse con otras
personas, es una necesidad de tipo social
Variable 3. Satisfaccion laboral: Usado en el presente estudio esta basada en la teoria de
Teoria de la satisfaccion laboral segin Locke. Cuyo enfoque sobre la satisfaccion laboral
estd basado en el estado emocional positivo o placentero resultante de una percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto (Locke, 1976 citado por Boada Llerena,
2019), resaltando que el constructo usado bajo esta teoria esta mas cercana a los
sentimientos que a la productividad, y se refiere a la respuesta afectiva del recurso humano
al puesto de trabajo. Focalizandose, el grado en que la persona siente un deseo por su
trabajo, en contraste con en el bienestar personal e incluso en la satisfaccion de la vida del
empleado; Es decir, la implicancia de tener cubiertas las necesidades, y que exista relacion
entre las expectativas o recompensas esperadas frente a las recompensas obtenidas, (Lawler
1975 citado en Boada Llerena, 2019). Sonia Palma en la elaboracién de una escala para
medir satisfaccion laboral en el Pert toma dicha teoria estructurdndola en 4 dimensiones:
Condiciones de trabajo, significacion de la tarea, beneficios econdmicos, reconocimiento

personal y/o social.
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Tabla de operacionalizacion de variables

ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS VALORACION | RESULTADOS CUESTIONARIO
1. Intento mejorar mi desempefio laboral escala de
o Desafio 4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes importancia de 1
Motivacion de _
L 7. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas aben3
ogro ,
Planificacion | 10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas parametros, es L
. El grado de motivacion
Placer 13. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil decir que para .
4 laboral se determina
i i ici6 responder se
Competencia | 2. Me gusta trabajar en competicion y ganar " p | sumando los puntajes
i i Aci : i utiliza una escala
Presion 5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion ol aals obtenidos en cada una de
Motivacion de Discrepancia | 8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo las 15 preguntas, lo cual )
’ Poder Influencia 11. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo absolutamente permite clasificar el grado E_S‘:al_a’de
MOTIVACION 14. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los de acuerdo, 3 en de motivacién Motivacion de
LABORAL Control acontecimientos o hechos que me rodean indiferente y del 31-38 Deficiente Steers R y”
3. A menudo me encuentro hablando con otras personas en la empresa Lalzen 3946 Baja Braunstein D,
Persuasion sobre temas que no forman parte del trabajo absolutamente validada por dichos

Motivacion de

afiliacién

Compafierismo

6. Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la empresa

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de trabajo

Trabajo de

equipo

12. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

en desacuerdo,
dandole mayor
puntuacion
cuanto mas de
acuerdo esté con
la afirmacion

planteada.

47 - 54 Regular
55—-62 Aceptable
6370 Optimo

autores en 1976.
Basada en la teoria
de David
McClelland,;
basado en la técnica
de Rensis Likert.
Consta de 15 items.
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# VALORACION ESCALA DE CUESTIONARIO
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS ITEMS RESULTADOS
La distribucién fisica del ambiente de Eb%f;?zedg:t?ﬂﬁf;mn El insFrum?ntdo del
1 | trabajo facilita la realizacion de mis e ) cuestionario de
labores sumando los puntajes evaluacién de
) obtenidos en cada una de satisfaccion laboral,
8 | El'ambiente donde trabajo es los 27 preguntas, lo cual “Escala de opiniones
12 | Me disgusta mi horario. Sermltg cla_s!ﬁcar el grado SL-SPC”, elaborado
CONDICIONES DE 14 | Llevarme bien con el jefe inmediato € motivacion por la psicologa
EI horario de trabajo me resulta Sonia Palma Carrillo
TRABAJO 17 _ _J _ (2005),Peru basada
20 | En el ambiente fisico donde me ubico en la teoria de Teoria
Existen las comodidades para un buen de la satisfaccion
23 desempelﬁo d/e Igs Iab%rles diarias. 64- 74 Muy insatisfecho laboral segtin Locke.
(materiales y/o inmuebles) 75-85 Insatisfecho
27 | El jefe inmediato valora el esfuerzo 86- 96 Ni satisfecho, ni
15 | La comodidad que me ofrece el insatisfecho
3 | Siento que el trabajo que hago es 97 -107 Satisfecho
4 | Latarea que realizo es tan valiosa Muy en desacuerdo =1 | 108 —118 Muy satisfecho
- - — En desacuerdo =2
SATISFACCION 7 | Me siento realmente (til con la labor Indiferente = 3
LABORAL SIGNIFICACION DE 18 | Me siento feliz por los resultados que De acuerdo = 4
LA TAREA 21 | Mi trabajo me hace sentir realizado Muy de acuerdo =5
22 | Me gusta el trabajo que realizo.
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien
26 | Me siento complacido con la
2 | 2.- Mi sueldo es muy bajo en relacién
5 | 7.- Me siento mal con lo que gano.
BENEFICIOS 14.- Siento que el sueldo que tengo es
ECONOMICOS — -
10 | 15.- La sensacion que tengo de mi
16 | 22.- Felizmente mi trabajo me
RECONOCIMIENTO 6 | Siento que doy mas de lo recibo en la
PERSONAL Y/O 11 | Prefiero tomar distancia con las
SOCIAL - -
13 | Las tareas que realizo las percibo
19 | Mi trabajo me aburre.
24 | El esfuerzo de trabajar mas horas
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3.5. Técnicas e instrumentos de coleccién de datos

Ficha técnica del cuestionario de motivacion

El instrumento empleado para llevar a cabo la presente investigacion fue una
encuesta: la “escala de motivacion de Steers R., y Braunstein D”, validada por dichos autores
en 1976, la cual puede apreciarse en el anexo 1.

Dicha encuesta esta basada en los planteamientos tedricos de David McClelland y fue
disefiada con la técnica de Likert. Consta de 15 items, cada uno de los cuales contiene una
afirmacion para ser calificada por el entrevistado en una escala cualitativa de 1 a 5, dandole
mayor puntuacién cuanto mas de acuerdo esté con la afirmacién planteada.

Los puntajes obtenidos estan acorde con las normas establecidas en la aplicacion del
instrumento, permiten clasificar el grado de motivacién como alto, medio o bajo; y segun la
calificacion asignada a cada una de las 15 preguntas, es posible conocer si las necesidad
predominante es de logro, poder o afiliacion.

El instrumento aplicado se puede observar en el anexo n° 1. La informacién inicial
estd compuesta por datos generales (nombre, edad, sexo, etc.); seguida del cuestionario de
Steers y Braunstein que, basado en la técnica de Rensis Likert, plantea un total de 15
preguntas teniendo para las respuestas una escala de importancia de 1 a 5 en 3 parametros, es
decir que para responder se utiliza una escala del 4 al 5 en absolutamente de acuerdo, 3 en
indiferente y del 1 al 2 en absolutamente en desacuerdo, dandole mayor puntuacion cuanto
mas de acuerdo esté con la afirmacion planteada.

El grado de motivacién laboral se determind sumando los puntajes obtenidos en cada
una de las 15 preguntas, lo cual permitio clasificar el grado de motivacion en: alto (de 50 a

75), medio (de 49 a 25) y bajo (menor de 25).
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Para identificar el tipo de necesidad predominante en materia de motivacion, las
preguntas fueron agrupadas en 3 columnas donde se colocd la puntuacion obtenida en cada
una de las respuestas; posteriormente se procedié a sumar el total obtenido en cada una de

ellas. La columna que obtenga la puntuacion mas alta definio el tipo de necesidad

predominante:

Preguntas de Logro

Preguntas de Poder

Preguntas de Afiliacion

1. (Puntaje:
4. (Puntaje:
7. (Puntaje:

13. (Puntaje:

10. (Puntaje:

2. (Puntaje: )
5. (Puntaje: )
8. (Puntaje: )
11. (Puntaje: )
14. (Puntaje: )

3. (Puntaje: )
6. (Puntaje: )
9. (Puntaje: )
12. (Puntaje: )
15. (Puntaje: )

Total:

Total:

Total:

Ficha técnica del cuestionario de satisfaccion laboral

Para medir la satisfaccion laboral se utilizara un cuestionario tipo Likert modificado el
cual valorara la satisfaccién laboral cuya elaboracién y validacion ha sido realizado por Sonia
Palma Carrillo basada en la teoria de Teoria de la satisfaccion laboral segun Locke. Cuyo
enfoque sobre la satisfaccién laboral esta basado en el estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto en un trabajo
satisfaccion laboral. Sonia Palma valido el cuestionario en un estudio realizado en trabajadores
en Lima Metropolitana el cual consta de 27 enunciados cuyas valoraciones de la escala y la

Baremacion se detalla a continuacion para la escala de satisfaccion laboral:

Valor
Escala de Medicién POSItivo Negativo
o Totalmente de acuerdo 5 1
e Deacuerdo 4 2
« Nide acuerdo ni desacuerdo 3 3
« Desacuerdo 2 4
« Totalmente en desacuerdo 1 5
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La escala de medicién a utilizar en la variable nivel de satisfaccion laboral:

Muy Insatisfaccion 6474
Insatisfaccion 75-85
Ni Satisfecho, ni 86 — 96
insatisfecho

Satisfecho 86 — 96
Muy Satisfecho 86 — 96

En cuanto a los factores determinantes de la satisfaccion laboral se tiene:

Condiciones de Trabajo

Muy Insatisfaccion 2023
Insatisfaccion 24 - 27
Ni Satisfecho, ni 2831
insatisfecho

Satisfecho 32-35
Muy Satisfecho 36 — 39

Significacion de la Tarea

Muy Insatisfaccion 15-19
Insatisfaccion 20-24
Ni Satisfecho, ni 25-30
insatisfecho

Satisfecho 31-35
Muy Satisfecho 36 — 40

Beneficios econdmicos

Muy Insatisfaccion 9-11
Insatisfaccion 12-13
Ni Satisfecho, ni 14-15
insatisfecho

Satisfecho 16 — 17
Muy Satisfecho 18-20
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Reconocimiento personal y/o social

Muy Insatisfaccion 8-11
Insatisfaccion 12-14
Ni Satisfecho, ni 15-17
insatisfecho

Satisfecho 18 — 20
Muy Satisfecho 21 - 24

Validacion y confiabilidad de los instrumentos

Se realiz6 la validez de contenido por juicio de tres expertos, quienes realizan
constantemente trabajos de investigacion. Se realizé la prueba piloto del instrumento, a fin de
ejecutar el ajuste factorial a través de un analisis exploratorio y confirmatorio. De la misma
manera, después de obtener un coeficiente aceptable acorde con la teoria (sig > 0,05 y
coeficiente de adecuacién 0,50). Finalmente, se procedio a realizar el andlisis de confiabilidad
mediante el estadistico de alfa de Cronbach considerando que la escala de valoracion fue

ordinal. Sin embargo, cabe resaltar que la confiabilidad del instrumento original fue de 0,913.

Escala: andlisis de confiabilidad de satisfaccion

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
913 36
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Estadisticas de total de elemento

Media de escalasi  Varianza de escala Alfa de Cronbach si
el elemento se ha  siel elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

RS1 123,9714 305,323 ,450 911
RS2 124,2000 302,400 421 ,912
RS3 124,8286 310,676 ,136 ,916
RS4 124,4000 304,247 ,425 ,912
RS5 124,2000 302,518 ,524 911
RS6 125,9429 291,467 ,594 ,909
RS7 125,8000 299,165 ,505 ,910
RS8 125,6286 301,358 ,419 ,912
RS9 125,4857 299,375 ,399 ,912
RS10 124,0571 299,644 ,600 ,910
RS11 123,9429 302,703 ,543 ,911
RS12 124,4571 303,785 ,288 ,914
RS13 124,4286 307,193 247 ,914
RS14 124,3429 301,526 ,558 ,910
RS15 124,0857 298,787 ,650 ,909
RS16 124,0000 299,941 ,654 ,909
RS17 123,9714 302,146 ,582 ,910
RS18 124,1429 302,244 ,525 911
RS19 123,8286 304,558 ,608 911
RS20 123,5143 310,434 ,243 ,913
RS21 123,5429 308,079 ,365 ,912
RS22 123,7714 317,064 -,037 ,919
RS23 123,6286 311,064 ,165 ,915
RS24 123,7143 308,387 ,303 ,913
RS25 123,9143 307,845 ,328 ,913
RS26 124,7143 283,857 ,680 ,907
RS27 124,7714 285,946 ,638 ,908
RS28 124,2000 295,871 ,587 ,909
RS29 124,2571 300,550 ,555 ,910
RS30 124,7714 288,829 ,517 911
RS31 125,0857 286,551 ,632 ,908
RS32 125,8857 301,810 ,410 ,912
RS33 124,5714 291,958 ,655 ,908
RS34 124,7429 286,667 ,696 ,907
RS35 124,7143 288,916 ,650 ,908
RS36 124,4857 298,610 ,373 ,913
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3.6. Procedimiento para la recoleccién de datos

Se procedio a realizar las gestiones de permiso ante la gerencia de la empresa para
tener la licencia de realizar el estudio en dicha organizacion. Seguidamente, se envié una
carta informativa y motivacional invitando a formar parte del estudio. La recoleccion de la
informacion se realizé en el mes de septiembre del 2019 en forma presencial cuidando los
detalles de ética y confidencialidad para lo cual se utiliz6 un anfora, previamente se les
explicé el proposito y el método de llenado de las encuestas el aproximado para el desarrollo

del test fue de 20 minutos.

Tabulacion y analisis de los datos

Para el proceso de tabulacion de la informacion se utilizo el programa SPSS version 23,
disefiado para este tipo de investigaciones. Las preguntas se encontraron debidamente
calificadas con un valor numérico lo cual facilité el registro de la informacién en una base de
datos excel en la cual se procedio a realizar las sumatorios y baremaciones respectivas para
luego proceder a limpiar la data. Seguidamente se vaciaron los datos ya impios al SPSS y se
procedié al analisis respectivos a través de los estadisticos correspondientes en este caso por
ser ambas variables de escala ordinal se procedié a hacer uso de la T.. B. Kendall para las
correlaciones con valoracion ordinal; previo anélisis de prueba de normalidad.

El método o prueba de medida de correlacion para variables de un nivel de medida
ordinal, fue utilizada para relacionar estadisticamente escalas tipo Likert. El coeficiente vari6
de —1.0 (correlacion negativa perfecta) a +1.0 (correlacion positiva perfecta), considerando el
0 como ausencia de correlacion entre las variables jerarquizadas. El simbolo indicé el camino
de correlacion si es positiva 0 negativa. Y el valor de los nimeros la proporcion de correlacion.
De igual manera, si p es menor del valor 0.5 se dice que el coeficiente es muy significativo en

el nivel de 0.05, y el 95% de confianza de correlacion sea veridica y 5% probable. En la presente
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tabla se presentan los diferentes niveles de intensidad que pudo alcanzar la correlacion, segun

el coeficiente obtenido en el presente estudio.

Grado de Correlacion Direccion de la Coeficiente de
Correlacion Correlacion

Perfecta 1

Muy Alta 90-99

Alta 80-89

Considerable 60-79

Media 0 moderada 40-59

Baja 20-39

Débil 10-19

Muy débil 1-09

Nula 0

Muy débil - | 1-09

Débil - | 10-19

Baja - | 20-39

Media 0 moderada - | 40-59

Considerable - | 60-79

Alta - | 80-89

Muy Alta - | 90-99

Perfecta -1

Elaboracion propia: Mg Guido Angelo Huapaya; docente investigador UPeU
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Capitulo IV

Resultados y discusion

4.1. Resultados sociodemograficos

En la tabla 1 se observan las caracteristicas sociodemograficas: el sexo de los
trabajadores el 51,1% es masculino y el 48,9% femenino. En cuanto a la edad, el 37,8% son
jovenes de 19 a 24 afios; un 33,3% jovenes adultos de 25 a 34 afios y 28,9% adultos de 35 a
59 afnos. Por otro lado, el estado civil presenta un 62,2% de solteros/as; 24,4% casados/as; y
13,3% convivientes. En cuanto, a la cantidad de hijos el 46,7% no tiene hijos, 28,9% so6lo un
hijo, 17,8% dos hijos y 6,6% maés de 3 hijos. EIl grado de instruccidn se verifica en 11,1% de
educacidn béasica hacia abajo, un 28,9% educacién media, un 26,7% estudios técnicos, 33,3%
de nivel universitario. En contraste, el 62,2% estudia y trabaja. En cuanto a la religion, se
observa que 68,9% son catolicos, 11,1% evangélicos, 4,4% adventistas y 15,6% de otra
religion. Y finalmente, en cuanto a la region de procedencia, el 64,4% son de la costa y

31,1% de la sierra 'y 4,4% de la selva.
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Tabla 1.

Caracteristicas sociodemograficos de trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Sexo Masculino 23 51,1 51,1 51,1
Femenino 22 48,9 48,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Rango de Joven 19-24 afios 17 37,8 37,8 37,8

edad ;(%\ézn adulto 25 - 34 15 333 333 711
Adultos 35 -59 afios 13 28,9 28,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Estado Soltero/a 28 62,2 62,2 62,2

Civil Conviviente 6 13,3 13,3 75,6
Casados/as 11 24,4 24,4 100,0
Total 45 100,0 100,0

Numerode O 21 46,7 46,7 46,7

hijos 1 13 28,9 28,9 75,6
2 8 17,8 17,8 93,3
3 2 4.4 4.4 97,8
4 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Grado Sin estudios 1 2,2 2,2 2,2

Instruccion  Educacion basica 4 8,9 8,9 111
Educacion media 13 28,9 28,9 40,0
Técnica 12 26,7 26,7 66,7
Universitaria 15 33,3 33,3 100,0
Total 45 100,0 100,0

Trabajoy  Si 28 62,2 62,2 62,2

Estudio No 17 37,8 37,8 100,0
Total 45 100,0 100,0

Religion Catélica 31 68,9 68,9 68,9
Adventista 2 4.4 4.4 73,3
Evangélica 5 111 11,1 84,4
Otros 7 15,6 15,6 100,0
Total 45 100,0 100,0

Regionde  Costa 29 64,4 64,4 64,4

Procedencia Sierra 14 31,1 31,1 95,6
Selva 2 4.4 4,4 100,0
Total 45 100,0 100,0

En la tabla 2 se pueden observar las caracteristicas laborales: que el desempefio

laboral el 53,3% es profesional, un 40 % desempefio de nivel técnico y un 6,7% se

desempefia en forma independiente. En cuanto, a la zona donde laboraron mas el 77,8%

manifiesta que en zona urbana y un 13,3% en zona rural. Por otro lado, acreditan sus afos

laborando un poco mas de la mitad 55,6% de 2 a 5 afios; un 17,7% de 6 a 10 afios y un afio de

trabajo el 11,1% menos de un afio el 4,4%; finalmente un 8,8% de 11 afios a mas. En cuanto,

al nivel jerarquico se verifico un 57,8% para el mando operativo; un 22,2% para el nivel de

mando medio; y un 4,4% para el nivel directivo asi como para el de mantenimiento;
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resaltando un 11,1% para otros que no se consideran en ningun nivel establecido. Asimismo,
observando su situacion laboral el 88,9% trabaja a tiempo completo; el 4,4% por servicios, y
como obrero y un 2,2% es trabajador parcial. Cuando se le pregunta si trabajan en otras

instituciones el 60% expresa que Si y el 40% No.

Tabla 2.
Caracteristicas Laborales de trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  acumulado
Desempefio Técnico 18 40,0 40,0 40,0
laboral Profesional 24 53,3 53,3 93,3
Independiente 3 6,7 6,7 100,0
Total 45 100,0 100,0
Zona donde Urbana 35 77,8 77,8 77,8
laboro més Rural 6 13,3 13,3 91,1
Otros 4 8,9 8,9 100,0
Total 45 100,0 100,0
Afos Menos de un afio 2 4,4 4.4 4,4
Experiencia 1 afio 5 11,1 11,1 15,6
laboral De 2 a 5 afios 25 55.6 55.6 71,2
De 6 a 10 afios 8 17,7 17,7 88,9
De 11 a més afios 4 8,8 8,8 97,7
Total 45 100,0 100,0
Nivel Nivel 1 (Directivo) 2 4.4 4.4 4.4
Jerérquico Nivel 2 (Mando medio) 10 22,2 22,2 26,7
ocupas Nivel 3 (Operativo) 26 57,8 57,8 84,4
Nivel 4 (Mantenimiento) 2 4,4 4,4 88,9
Otros 5 111 111 100,0
Total 45 100,0 100,0
Situacion Trabajador tiempo completo 40 88,9 88,9 88,9
Laboral Trabaj_ador por servicios 2 44 44 933
profesionales
Trabajador obrero 2 4.4 4.4 97,8
Trabajador tiempo parcial 1 2,2 2,2 100,0
Total 45 100,0 100,0
Laboraen No 18 40,0 40,0 40,0
otra Si 27 60,0 60,0 100,0
institucion Total 45 100,0 100,0

En la tabla 3 se hace referencia a las caracteristicas personales de los trabajadores, el
55,6% tiene la percepcion de un nivel bueno de salud fisica y un 28,9% en nivel excelente y
un 15,6% en nivel regular. En cuanto a la salud mental, el 46,7% se percibe en un nivel
bueno, y un 40% en nivel excelente y un 13,3% en nivel regular. Por otro lado, al preguntar
sobre la frecuencia sexual refieren: un 35,6%, solo 1 vez por semana en contraste con un

13,3% ,1 vez al mes; Un 22,2% de 2 a 3 veces por semana y un 6,7% de 4 a 5 veces por
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semana; sélo el 11,1% mantiene relaciones sexuales todos los dias a diferencia de un 6,7%

que no lo hace nunca. Un 4,4% no contesto a la pregunta. Finalmente, en cuanto a la

percepcion que tienen sobre su relacion con Dios, el 51,1% refiere un nivel bueno, un 26,7%

un nivel regular, un 20% en nivel excelente y un 2,2% en nivel deficiente.

Tabla 3.

Caracteristicas Personales de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Salud fisica Regular 7 15,6 15,6 15,6
Buena 25 55,6 55,6 711
Excelente 13 28,9 28,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Salud mental Regular 6 13,3 13,3 13,3
Buena 21 46,7 46,7 60,0
Excelente 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Frecuencia Nunca 3 6,7 6,7 6,7

sexual 1 vez al mes 6 13,3 13,3 20,0
1 vez a la semana 16 35,6 35,6 55,6
2 a 3 veces por semana 10 22,2 22,2 77,8
4 a 5 veces por semana 3 6,7 6,7 84,4
No contesto 2 4.4 4.4 88,9
Todos los dias 5 11,1 11,1 100,0
Total 45 100,0 100,0

Relacion con  Deficiente 1 2,2 2,2 2,2

Dios Regular 12 26,7 26,7 28,9
Buena 23 51,1 51,1 80,0
Excelente 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

En la tabla 4 se pueden observar los datos sobre la motivacién de laboral de los

trabajadores de la empresa en estudio, refiere que el 42,2% en nivel aceptable; un 28,9% en

nivel 6ptimo, un 15,6% en nivel regular y un 13,3% de nivel bajo a deficiente.

Tabla 4.

Nivel de Motivacion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Motivacion Deficiente 3 6,7 6,7 6,7
laboral Bai
aja 3 6,7 6,7 13,3

Regular 7 15,6 15,6 28,9

Aceptable 19 422 422 71,1

Optima 13 289 289 100,0

Total 45 100,0 100,0
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En la tabla 5 se puede observar en cuanto a la satisfaccion de laboral de los
trabajadores de la empresa en estudio; refiere que el 33,3% se ubica en nivel ni satisfecho ni
insatisfecho; un 31,1% en el nivel satisfecho; un 15,6% en el nivel satisfecho y un 20% en un

nivel de insatisfecho a muy insatisfecho.

Tabla 5.
Nivel de Satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Satisfaccion  Muy insatisfecho 6 13,3 13,3 13,3
laboral .
Insatisfecho 3 6.7 6,7 20,0
Ni satisfecho, ni insatisfecho 15 333 333 53,3
Satisfecho 14 31,1 31,1 84,4
Muy satisfecho 7 156 15.6 100,0

Total 45 100,0 100,0

En la tabla 6 se observan los niveles de los factores de la variable motivacion laboral:
En cuanto a la motivacion de logro, el 44,4% se ubica en el nivel 6ptimo y un 40% en el nivel
aceptable; mientras que un 6,7% en el nivel regular y un 8,9% de nivel bajo a deficiente. Por
otro lado, en cuanto a la motivacién de poder, el 51,1% se refiere como nivel aceptable en
contraste con el 26,7% en el nivel regular; un 8,9% en un nivel 6ptimo; y 13,3% de nivel bajo
a deficiente en la motivacion de poder. En cuanto a la motivacién de afiliacion, el 42,2% en
un nivel regular, mientras que un 37,8% en un nivel aceptable y un 6,7% en el nivel 6ptimo y

un 13,3% de nivel de bajo a deficiente.
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Tabla 6.
Factores de la Motivacion Laboral en los trabajadores de una empresa privada Lima, 2019.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Motivacion Deficiente 3 6,7 6,7 6,7
de Logro Baja 1 2,2 2,2 8,9
Regular 3 6,7 6,7 15,6
Aceptable 18 40,0 40,0 55,6
Optima 20 44,4 44,4 100,0
Total 45 100,0 100,0
Motivacion Deficiente 2 44 4.4 4.4
de Poder Baja 4 8,9 8,9 13,3
Regular 12 26,7 26,7 40,0
Aceptable 23 51,1 51,1 91,1
Optima 4 8,9 8,9 100,0
Total 45 100,0 100,0
Motivacion Deficiente 4 8,9 8,9 8,9
de Baja 2 44 44 13,3
Afiliacion  Regular 19 42,2 42,2 55,6
Aceptable 17 37,8 37,8 93,3
Optima 3 6,7 6,7 100,0
Total 45 100,0 100,0

En la tabla 7 se puede observar en cuanto a los factores componentes de la
satisfaccion laboral: en la significacion de la tarea se observa un 51,1% de satisfaccion,
mientras un 20% de insatisfecho a muy insatisfecho; sélo un 11,1% muy satisfecho en
contraste con 17,8% que no se siente ni satisfecho ni insatisfecho. Por otro lado, en cuanto a
las condiciones de trabajo, un 51,1% de satisfaccion, mientras un 17,8% de insatisfecho a
muy insatisfecho; en contrate con 17,8 que se siente muy satisfecho a diferencia de 13,3%
que no se siente ni satisfecho ni insatisfecho. Asimismo, los resultados del factor
reconocimiento personal social se evidencian en el 31,1% ni satisfecho ni insatisfecho a
diferencia del 26,7% que, si se siente satisfecho, aunque se resalta con un 33,3% que refiere
sentirse insatisfecho a muy insatisfecho y tan sélo un 8,9% muy satisfecho. Finalmente, en
cuanto al beneficio econémico, se resalta un 37,8% como muy satisfecho en contraste con el
24,4% que revela estar insatisfecho a muy insatisfecho; y un 22,2% que indica estar ni

insatisfecho ni satisfecho; y tan solo 15,6% muy satisfecho.
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Tabla 7.
Factores de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa privada lima, 2019.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Significacion de  Muy insatisfecho 6 13,3 13,3 13,3
la tarea Insatisfecho 3 6,7 6,7 20,0
Ni satisfecho, ni insatisfecho 8 17,8 17,8 37,8
Satisfecho 23 51,1 51,1 88,9
Muy satisfecho 5 11,1 11,1 100,0
Total 45 100,0 100,0
Condiciones de  Muy insatisfecho 7 15,6 15,6 15,6
Trabajo Insatisfecho 1 2,2 2,2 17,8
Ni satisfecho, ni insatisfecho 6 13,3 13,3 311
Satisfecho 23 51,1 51,1 82,2
Muy satisfecho 8 17,8 17,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
Reconocimiento  Muy insatisfecho 5 11,1 11,1 11,1
personal social  Insatisfecho 10 22,2 22,2 33,3
Ni satisfecho, ni insatisfecho 14 31,1 31,1 64,4
Satisfecho 12 26,7 26,7 91,1
Muy satisfecho 4 8,9 8,9 100,0
Total 45 100,0 100,0
Beneficio Muy insatisfecho 4 8,9 8,9 8,9
econémico Insatisfecho 7 15,6 15,6 244
Ni satisfecho, ni insatisfecho 10 22,2 22,2 46,7
Satisfecho 17 37,8 37,8 84,4
Muy satisfecho 7 15,6 15,6 100,0
Total 45 100,0 100,0

Prueba de normalidad 1

Ho:  Los datos de todos los factores sociodemogréaficos son iguales a una distribucién
normal.

Ha: Los datos de al menos uno de los factores sociodemogréaficos difieren de una
distribucion normal.

Regla de decisién

Si Valor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula (Ho). Y, se acepta Ha
En la tabla 8 observamos la prueba de normalidad para determinar la distribucién de

los datos sociodemograficos; considerando, el nimero de observaciones de la muestra fue de

45 encuestados se verifican los resultados de Shapiro — Wilk. En cuanto a los datos para las

variables sociodemograficas se observa un p valor de 0,000 en todos los factores excepto en

la edad con un p valor de 0,002 y frecuencia sexual que mantiene un p valor de 0,001; sin
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embargo, todos los factores mantienen un coeficiente < a 0,05 concluyéndose que las
distribuciones de los datos son no paramétricas. En consecuencia, se rechaza la Ho y se
acepta la Ha los datos de més de uno de los factores sociodemogréficos difieren de una
distribucion normal. En consecuencia, se toma la decision de usar estadisticos para datos no
paramétricos como T- B-kendall o rho- Spearman; sin embargo, considerando las
valoraciones dicotomicas, numéricas y ordinales de las variables objetivas al cruzarlos con

las ordinales, se toma la decision de hacer uso de rho- Spearman.

Tabla 8.
Prueba de normalidad para los datos sociodemograficos
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Edad ,150 45 ,013 911 45 ,002
Sexo ,344 45 ,000 ,637 45 ,000
Estado civil ,387 45 ,000 ,666 45 ,000
NUmero de hijos ,270 45 ,000 ,800 45 ,000
Grado instruccion ,200 45 ,000 ,869 45 ,000
Trabajo y estudio ,402 45 ,000 ,615 45 ,000
Religién 423 45 ,000 ,628 45 ,000
Procedencia ,399 45 ,000 ,665 45 ,000
Desempefio laboral ,310 45 ,000 ,818 45 ,000
Zona de més labor ,466 45 ,000 ,538 45 ,000
Afios experiencia laboral ,269 45 ,000 ,807 45 ,000
Nivel jerarquico ocupas ,326 45 ,000 ,820 45 ,000
Situacion laboral 514 45 ,000 ,366 45 ,000
Laboras en otra institucion ,390 45 ,000 ,622 45 ,000
Trabajos adicionales ,370 45 ,000 ,702 45 ,000
Salud fisica ,291 45 ,000 ,791 45 ,000
Salud mental ,257 45 ,000 ,784 45 ,000
Frecuencia sexual ,214 45 ,000 ,896 45 ,001
Relacion con Dios ,270 45 ,000 ,842 45 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

120



Prueba de normalidad 2
Ho:  Los datos de todos los factores son iguales a una distribucion normal.
Ha: Los datos de al menos uno de los factores difieren de una distribucién normal.
Regla de decision
Si Valor p > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Y, se acepta Ha

En la tabla 8 observamos la prueba de normalidad para determinar la distribucion de
los datos; considerando, el nimero de observaciones de la muestra es de 45 encuestados
verifican los resultados de Shapiro — Wilk. En cuanto a los datos para la variable motivacion
laboral, se observa un p valor de 0,000 lo cual es > a 0,05 es decir los datos son no
paramétricos. Por otro lado, en cuanto a la variable satisfaccion laboral se observa un p valor
de 0,055 siendo => a 0,05 expresando una distribucién normal. En cuanto a los factores de
motivacion laboral como: motivacion de logro se observa un p valor 0,000 evidenciando un
distribucién anormal y motivacion de poder p valor de 0,024 observandose datos no
paramétricos y finalmente motivacién de afiliacion 0,007 que puntualiza también datos con
distribucién anormal. En consecuencia, se rechaza la H. y se acepta la Ha: los datos de mas
de uno de los factores difieren de una distribucion normal. En consecuencia, se toma la
decisién de usar estadisticos para datos no paramétricos como T- B-kendall o Ro- Spearman;
sin embargo, considerando las valoraciones de ambos instrumentos mantienen un

planteamiento ordinal se toma la decision de hacer uso de T-B- Kendall.

121



Tabla 9.
Prueba de normalidad para los datos de motivacion laboral y sus factores; ademas de la
variable satisfaccion laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 147 45 ,016 ,882 45 ,000
Satisfaccion laboral ,146 45 ,017 ,951 45 ,055
Motivacién de Logro ,167 45 ,003 ,826 45 ,000
Motivacion de Poder ,190 45 ,000 ,942 45 ,024
Motivacion de afiliacion ,168 45 ,003 926 45 ,007

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4.2.  Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Hipotesis general

Ho:  Ninguno de los factores sociodemograficos se relaciona con la motivacion o con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

Hi: Al menos un factor sociodemografico se relaciona con la motivacion o con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho). Y, se acepta Ha

En la tabla 10 se puede observar en cuanto a la relacion de los factores
sociodemograficos con la motivacion y satisfaccion laboral: la mayoria de factores no
presentan relacion significativa excepto el factor salud mental con p valor de 0.001 < a 0,05
evidencia su relacion significativa con la motivacién laboral, de la misma manera con un p
valor 0,047< a 0,05 se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral. Por otro lado,
el factor relacion con Dios con un p valor 0,019 < a 0,05 se relaciona significativamente con

la motivacion laboral. Dicho de otro modo, ningun factor sociodemografico esta implicado
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en la motivacién y satisfaccion laboral de la empresa en estudio, excepto su percepcion en

cuanto a su condicion de salud mental puede estar implicando en el nivel de sentirse

motivados y satisfecho dentro de la empresa; ademas que la percepcidn que tengan sobre su

relacion con Dios implica en su motivacion laboral.

Tabla 10.

Relacion de los factores sociodemograficos con la motivacion laboral y satisfaccion laboral

Motivacion laboral

Satisfaccién laboral

Rho de
Spearman

Edad Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Sexo Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Estado civil Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)
N

Numero de hijos

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Grado instruccion

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Trabajo y estudio

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Religion

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Procedencia

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Zona de mas labor

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Afios experiencia laboral

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Nivel jerarquico ocupas

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Situacién laboral

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Laboras en otra
institucion

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Trabajos adicionales

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Salud fisica

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

Salud mental

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N
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Frecuencia sexual Coeficiente de correlacion ,103 ,038

Sig. (bilateral) ,499 ,803
N 45 45
Relacion con Dios Coeficiente de correlacion ,349" ,029
Sig. (bilateral) ,019 ,848
N 45 45

4.2.2. Hipotesis especifica 1

Ho:  No existe relacion de la motivacion laboral con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

Hi:  Existe relacion de la motivacion laboral con la satisfaccion laboral de los trabajadores
de una empresa privada Lima, 2021.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho). Y, se acepta Ha

Después, de verificar la distribucion de los datos no paramétricos y considerando las
valoraciones ordinales para medir las variables se analizaron con el estadistico T-B- Kendall.
En consecuencia, en la tabla 11 se observa en cuanto a la relacion de la motivacion laboral
con la satisfaccion laboral se observa un coeficiente de 0,24, es decir, una relacion baja,
directa y significativa un p valor de 0,022 < alpha 0,05; Por tanto, se rechaza la Ho y se
acepta la Ha: existe relacion de la motivacion laboral con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021. Dicho de otro modo, la motivacién laboral
que reciben los trabajadores esta implicada en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa en estudio.

124



Tabla 11.

Relacion de la motivacidn y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa privada
Lima, 2021.

Motivacion laboral Satisfaccion laboral
tau_b de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 244
Kendall laboral Sig. (bilateral) . ,022
N 45 45
Satisfaccién Coeficiente de correlacion 244" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,022 .
N 45 45

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

4.2.3. Hipotesis especifica 2

Ho:  No existe relacion de la motivacion de logro con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.
Hi:  Existe relacion de la motivacion de logro con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.
Regla de decision
Si Valor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho). Y, se acepta Ha
Después, de verificar la distribucion de los datos no paramétricos y considerando las
valoraciones ordinales para medir las variables se usé el estadistico T-B- Kendall. En la tabla
12 se observa la relacion de la motivacion de logro con la satisfaccion laboral se observa un
coeficiente de 0,25 es decir una relacion baja, directa y significativa un p valor de 0,017 <
alpha 0,05; Por tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha: Existe relacion de la motivacion de
logro con la satisfaccién laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.
Dicho de otro modo, la motivacion de logro que reciben los trabajadores esta implicando en

la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa en estudio.
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Tabla 12.
Relacion de la motivacién de logro y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
privada Lima, 2019.

Motivacion de Logro Satisfaccién laboral
tau_b de Motivacion de Coeficiente de
) 1,000 ,259"
Kendall Logro correlacion
Sig. (bilateral) . ,017
N 45 45
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de
., ,259" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,017
N 45 45

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

4.2.4. Hipotesis especifica 3

Ho:  No existe relacion de la motivacién de poder con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

Hi:  Existe relacion de la motivacion de poder con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula (Ho). Y, se acepta Ha

Después, de verificar la distribucion de los datos no paramétricos y considerando las
valoraciones ordinales para medir las variables se analizaron con el estadistico T-B- Kendall.
En consecuencia, en la tabla 13 se observa en cuanto a la relacién de la motivacion de poder
con la satisfaccion laboral se observa un coeficiente de 0,15 es decir una relacién muy baja,
directa y significativa un p valor de 0,150 > alpha 0,05; Por tanto, se rechaza la Ha y se
acepta la Ho: no existe relacion de la motivacion de poder con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de una empresa privada Lima, 2021. Dicho de otro modo, la motivacién de
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poder que reciben los trabajadores no esta implicando en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa en estudio.
Tabla 13.

Relacion de la motivacién de poder y satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa privada Lima, 2019.

Motivacion de Poder Satisfaccion laboral
tau_b  Motivacién Coeficiente de correlacion
de de Poder 1,000 ,158
Kendall
Sig. (bilateral) . 150
N 45 45
Satisfaccién Coeficiente de correlacion
laboral ,158 1,000
Sig. (bilateral) 150
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

4.2.5. Hipotesis especifica 4

Ho:  No existe relacion de la motivacion de afiliacion con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

Hi: Existe relacion de la motivacién de afiliacion con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Y, se acepta Ha

Después, de verificar la distribucién de los datos no paramétricos y considerando las
valoraciones ordinales para medir las variables se analiz6 con el estadistico T-B- Kendall. En
consecuencia, en la tabla 14 se observa en cuanto a la relacion de la motivacion de afiliacion
con la satisfaccion laboral se observa un coeficiente de 0,35 es decir una relacion moderada,
directa y significativa un p valor de 0,001< alpha 0,05; Por tanto, se rechaza la Ho y se

acepta la Ha: existe relacion de la motivacion de afiliacion con la satisfaccion laboral de los
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trabajadores de una empresa privada Lima, 2021. Dicho de otro modo, la motivacién de
afiliacion que reciben los trabajadores esta implicando en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa en estudio.

Tabla 14.

Relacion de la motivacion de afiliacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa privada Lima, 2019.

Motivacidn de afiliacion Satisfaccion laboral
tau_b  Motivacion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,356™
de afiliacion Sig. (bilateral) . ,001
Kendall N 45 45
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,356™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Discusion de resultados

La Pandemia del Coronavirus ha alterado los diferentes ambitos del desarrollo en todo
el mundo y a nivel empresarial el area de Talento Humano no ha exento a estos cambios, las
nuevas formas laborales ha afecta dado la motivacion laboral y sus niveles de satisfaccion
han sido alterados cambiando su percepcién de cuan satisfechos se encuentran con las nuevas
exigencias laborales (Gutierrez-Aguado et al., 2021) En dicho contexto los aspectos
demograficos han cumplido un rol protagdnico las caracteristicas sociodemograficos han
venido a jugar un rol importante en el soporte y comportamiento ante esta pandemia; en el
cual el ambito laboral se vi afectado por los nuevos procedimiento de trabajo; donde la
motivacion estuvo supeditado a algunas caracteristicas sociodemograficas como la region
donde procede el individuo, su grado de instruccion, la edad, los afios laborando entre otros
(Fondo de Poblaciones de Naciones Unidas- UNFPA, 2022)

En dicho contexto los resultados del presente estudio son relevantes; considerando e |
objetivo de la investigacion: determinar la relacion de los factores sociodemografico con la

motivacion y/o la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.
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Se evidencia los resultados en que la mayoria de factores sociodemograficos no presentaron
relacion significativa excepto el factor “salud mental” con un valor p 0.001 se evidencia una
relacion significativa con la motivacion laboral, de la misma manera, con un p valor 0,047 se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral.

Dicho resultado contrasta con otros estudios que demostraron que la salud mental fue
un factor muy alterado en tiempos de Coronavirus; a medida que la pandemia de coronavirus
se propagaba rapidamente por toda la aldea global, una pandemia en paralela hacia su labor
en la vida de muchas personas: rebosaba el temor, miedo y preocupacion alterandose la salud
mental entre la poblacion en general y entre diversos grupos en particular, como los ancianos,
los sanitarios y las personas con enfermedades previas (Robles-Sanchez, 2021). Asi también
la salud mental de los trabajadores de diversas empresas fue afectada por el coronavirus un
aspecto que conllevo a la desmotivacion laboral por la incertidumbre econémica, laboral
(suspensidn perfecta) y sobre todo de perder en la vida por el contagio, altero los patrones
normales del recurso humano en el campo laboral en todo el mundo (Molina, 2020). La salud
mental fue un factor algido y alterado en esta pandemia y la muestra estudiada corrobora una
realidad muy critica del ambito laboral a diferencia de otros factores sociodemogréaficos que
no guardan relacion en el estudio como la edad es evidente que la pandemia traspaso a
cualquier edad todos los grupos etarios estaban en riesgo, no le importaba el género hombres
0 mujeres estaban y todavia estan en riesgo, ni el estado civil, ni grado de instruccion, ni la
region de procedencia, religion, ni el nimero de hijos, ni si el individuo trabajaba o estudiaba
ninguno de dichas caracteristicas sociodemograficas guarda relacion en la presente muestra
estudiada.

Igualmente, no guarda relacion la forma de desempefio laboral, ni los afios de
experiencia laboral, ni el nivel jerarquico ocupa, ni la situacién laboral, o tener trabajos

adicionales o el laborar en otra institucion ninguna de ellas guardaba relacion significativa; es
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relevante verificar que el Coronavirus traspaso cualquier tipo de caracteristica personal,
familiar, laboral e inclusive el nivel de salud fisica presente en el momento de la pandemia
como lo corrobora el Instituto de Analisis e Investigacion de los Problemas Nacionales de la
Universidad de San Carlos de Guatemala (IPNUSAC, 2020); la presente investigacion
tampoco presenta correlacion significativa; la mayoria de factores sociodemograficos fueron
alterados por el virus SARS CoV2 (Moreno Arribas et al., 2021)e incluyendo la frecuencia
sexual como lo revela el presente estudio. Aunque otros estudios en tiempos de pandemia
que si se vio reflejado una asociacion entre los factores sociodemograficos con la
satisfaccion:

El estudio de César Vazquez-Colunga et al.,( 2021) evidencia con respecto a las
relaciones entre factores sociodemograficos y la satisfaccion laboral se verificd que: “la edad
se asocié con las dimensiones | y Il con p= 0,037 y p= 0,038 respectivamente. La variable
escolaridad se asoci6 con las dimensiones IV (p= 0,008), V (p= 0,000) y VI (p= 0,059). La
variable de categoria laboral tuvo un valor de p= 0.010, p=0.000 y p= 0.001 para las
dimensiones IV, V y VI, respectivamente. Finalmente, la variable antigliedad laboral, se
asocio con la dimension I (p=0.057)”. En el dicho estudio se concluyo que: “la institucion
estudiada en general ofrece a sus trabajadores los medios que satisfacen sus expectativas
profesionales, pero se debe hacer énfasis en mejorar las dimensiones, en las que se genera el
descontento para forjar un ambiente propicio al desarrollo laboral de los trabajadores, y asi
contribuir para mejorar su calidad de vida”. De esta manera se pone en evidencia que
mientras la Pandemia afecto a muchas empresas hubo organizaciones que supieron dar
soporte a su personal en el momento de crisis. El contraste con los resultados de la presente
investigacion se verifica que el contexto laboral 0 ambiente empresarial; el comportamiento
de las variables sociodemogréficas, difieren de cada contexto, mientras que algunos

ambientes laborales hay factores sociodemograficos asociados a la satisfaccion en otros
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puedan que no estén relacionados esta variabilidad obedece a la dindmica empresarial
analizada en cada contexto.

Sin embargo, en la presente investigacion la salud mental si presento relacion
significativa tanto con la motivacion y satisfaccion laboral; asi como, el factor relacion con
Dios también se evidencia relacion significativa tan sélo con motivacién, mas no con la
satisfaccion laboral.

El factor “relacion con Dios” present6 un p valor 0,019 se relaciona también
significativamente con la motivacion laboral. En consideracion, se ha podido observar que
ningun factor sociodemografico estd implicando en la motivacion y satisfaccion laboral de la
empresa en estudio excepto su percepcion, en cuanto a su condicion de salud mental que
puede estar implicando en el nivel de sentirse motivados y satisfecho dentro de la empresa;
ademas que la percepcion que tengan sobre su relacion con Dios implica en su motivacién
laboral, cuyo resultado evidencia que fue la relacion espiritual con Dios les dio soporte de
mantener su motivacién aunque su satisfaccion no sea del todo saludable. Como acredita
Estévez, (2021) quien enfatiza: “El trance existencial y creyente en el que la crisis mundial
provocada por la pandemia del Covid 19 ha puesto a los hombres y mujeres contemporaneos
convertidos en un Utero en el que, sin premura, se gesta y fortalece una experiencia renovada
e interpelante de Dios”. El autor nos enmarco en un contexto en que nos proponemaos
reflexionar sobre como todo lo que sucede y afecta (y con ello deja profundas huellas)
alcanza también al corazdn, refiere el autor: “donde el Espiritu habita y se revela, moviendo
interiormente a acoger y discernir la presencia de Dios, a adorarle y confesarle en el
entramado desconcertante de los acontecimientos”.

En consecuencia, en la pandemia las variables satisfaccion y motivacion laboral han
presentado un fuerte impacto en su comportamiento como variable, como por ejemplo el

estudio realizado por Yu et al., (2020) que realiz6 una investigacion en China sobre “Factores
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asociados con la satisfaccién laboral del personal médico de primera linea que lucha contra la
COVID-19: un estudio transversal en China” Se determiné que los factores influyentes en la
satisfaccion laboral del personal de salud en China fueron “la educacion ( P = 0,002), los afios
de experiencia laboral (P = 0,006), la duracion del trabajo anti epidémico ( P = 0,048), la
duracion diaria del suefio ( P <0,001) y la forma de participacion ( P <0,001)”.
Concluyéndose que “la satisfaccion laboral del personal médico de primera linea fue de un
nivel "relativamente decente", mas alto que las medidas similares anteriores entre el personal
médico.”

Es evidente que la pandemia afecto en cuan motivados y satisfecho se sentia el
personal a nivel empresarial a diferencia de lo que se percibia antes de la crisis sanitaria como
lo refiere Arango Jiménez et al.,( 2017) en un estudio en Colombia sobre “factores que estan
asociados a la motivacion de los empleados de OSP International” que “los factores
motivacionales internos los trabajadores poseen una mayor motivacion laboral por el
reconocimiento y una menor motivacién laboral por el logro”, Concluyendo: “que los medios
preferidos para obtener retribucion en el trabajo su mayor interés motivacional es por la
expectacion y una menor motivacion laboral por la dedicacion a la tarea. Y en cuanto a la
motivacion interna, los empleados encuentran mayor motivacion laboral por el salario y
menor motivacion laboral por la supervision™.

En concordancia, se puede resaltar que la satisfaccion y la motivacion laboral fue
afectada en pandemia de todos modos dichas variables obedecen a un comportamiento de
acuerdo al contexto empresarial y a su dinamica y liderazgo organizacional; aunque los
factores sociodemograficos resaltan el movil peculiar del comportamiento de cada variable de
acuerdo con el contexto como la edad, el género el lugar de procedencia aun la religion en el
modo en que percibieron la motivacion y satisfaccion laboral en medio de la crisis sanitaria.

Para un mejor analisis se pasa a detallar las relaciones entre las variables.
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En contraste a dichos resultados se destaca el estudio realizado por Zavala Fernandez
(2014) quien investigd en México sobre la “Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de
servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas” donde se observo varios
factores relacionados a la motivacion y satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos fue que
no se encontraron diferencias significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que
fueron establecidos a partir de las variables independientes del estudio, las cuales fueron:
género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. Sin embargo, la Unica variable
que presentd diferencias significativas en los factores extrinsecos la constituyd la antigtiedad
en la empresa. Dichos resultados, difieren del presente; sin embargo, si la muestra del estudio
hubiera sido méas de 45 personas estudiadas se considera que los coeficientes para la variable
afios laborando serian significativos como se pudo observar estuvo casi cerca con p valor de
,050 relacionado con la motivacién laboral este aspecto resalta la implicancia de los afios de
laboral en sentirse motivados y satisfecho dentro de la organizacién en que trabajan.

Por otro lado, al analizar las variables macro se observar una relacion de la
motivacion y satisfaccion laboral un coeficiente r de 0,24 es decir una relacion baja, directa y
significativa con un p valor de 0,022; Un resultado que conllevan a verificar que la
motivacion laboral esta implicando en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa en estudio en un nivel bajo. Dichos resultados se contrastan con los realizados en
otras latitudes.

Un estudio realizado por Marin Samanez & Placencia Medina, (2017) en Per( sobre
la “motivacion y satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud del sector
privado” en una muestra de 136 trabajadores. Los resultados acreditan que existe una
correlacion de 0.336. Es decir, que la motivacion y la satisfaccion laboral es baja la
correlacion positiva; estos resultados nos podrian estar demostrando que la motivacion y

satisfaccion en las organizaciones en peruanas se vienen dando en bajos niveles.

133



Como lo declara el mismo investigador en su estudio que la motivacion y satisfaccién
laboral es mediana; similar al estudio realizado que la motivacién de laboral de los
trabajadores de la empresa en estudio refiere que tan sélo el 42,2% en nivel aceptable; un
28,9% en nivel 6ptimo, los demas niveles se focalizan en grados muy bajos: un 15,6% en
nivel regular y un 13,3% de nivel bajo a deficiente. Sin embargo, en el nivel de satisfaccion
de laboral se destaca un 33,3% en nivel ni satisfecho ni insatisfecho; es decir inconforme y
tan s6lo un 31,1% en nivel satisfecho; un 15,6% en nivel satisfecho y un 20% en un nivel de
insatisfecho a muy insatisfecho.

En complemento, los resultados de los factores de motivacion y satisfaccion laboral
realizados por Marin Samanez & Placencia Medina, (2017) evidencian que respecto a la
dimension factores higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente motivados
(46.3%), y los indicadores mayores indices fueron: “relaciones con el jefe” y “relaciones
con los compafieros de trabajo”, mientras que los de menor promedio son: “prestigio o status”
y “politicas y directrices de la organizacion”. Respecto a los factores motivacionales, los
trabajadores resultaron medianamente motivados (57.4%), y los indicadores mayores son: “El
trabajo en si mismo como estimulo positivo” y “responsabilidad”, mientras que el de menor
promedio fue: “desarrollo profesional”. En cuanto al nivel de la satisfaccion laboral fue
“medianamente satisfecho” (56.6%), y el componente con mayor promedio global fue
“relacion personal”, mientras que los componentes con menores promedios globales fueron
“presion en el trabajo”, “variedad de la tarea” y “distension en el trabajo”.

Dichos resultados se contrastan con los hallados en la presente investigacion; en
cuanto a la motivacion de logro el 44,4% se presente en nivel Optimo y un 40% en nivel
aceptable; mientras que un 6,7% en nivel regular y un 8,9% de nivel bajo a deficiente. Por
otro lado, en cuanto a motivacion de poder el 51,1% se refiere como nivel aceptable en

contraste con el 26,7% en nivel regular; un 8,9% en un nivel 6ptimo; y 13,3% de nivel bajo a
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deficiente en la motivacion de poder. En cuanto a la motivacion de afiliacion, el 42,2% en un
nivel regular, mientras que un 37,8% en un nivel aceptable y un 6,7% en nivel éptimo y un
13,3% de nivel baja a deficiente.

Dichos resultados descriptivos se consolidan con los inferenciales en que la
motivacion de logro con la satisfaccion laboral un r de 0,25 relacion baja, directa y
significativa un p valor de 0,01. Es decir, que la motivacién de logro que reciben los
trabajadores en el intento mejorar el desempefio laboral; asi como, gustarle trabajar en
situaciones dificiles y desafiantes. Ademas, de ser programado(a) en tareas complejas; asi
como, fijarse y alcanzar metas realistas. Y de disfrutar con la satisfaccién de terminar una
tarea dificil esta implicando en un nivel bajo en la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa en estudio.

El estudio de Villarreal Cueva, (2018) contrasta con los resultados hallados al
respecto a la motivacion de logro quienes usaron el mismo cuestionario de satisfaccion de
Sonia Palma y evidenciaron una relacion significativa entre motivacion de logro y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2016
Los resultados descriptivos también son similares a la motivacion de logro: un 63.2% en un
nivel bajo; en cuanto a la satisfaccion laboral, un 48% en un nivel promedio de satisfaccion
laboral.

De la misma manera, hurgando en la dimensién motivacion de poder con la
satisfaccion laboral se observa un coeficiente r de 0,15 es decir una relacion muy baja, directa
pero no, significativa un p valor de 0,150. Dicho de otro modo, la motivacion de poder que
reciben los trabajadores en cuanto a: gustarles trabajar en competicién y ganar, asi como en
situaciones de estrés y presion; asi como, de confrontarse con la gente con quien estoy en
desacuerdo e influenciar a la gente para conseguir el objetivo, ademas de esforzarse para

tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que me rodean; esta implicando muy
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débilmente y no significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa en estudio.

Finalmente, en el detalle del factor motivacién de afiliacién y su relacion con la
satisfaccion laboral se observé un coeficiente r de 0,35 es decir una relacion moderada,
directa y significativa un p valor de 0,001. Es decir, que la motivacion de afiliacion en sus
indicadores como encontrarse hablando muy a menudo con otras personas en la empresa
sobre temas que no forman parte del trabajo, ademaés de gustarle estar en compafiia de otras
personas que laboran en la empresa; asi como, construir relaciones cercanas con los
comparieros(as) de trabajo y gustarle pertenecer a los grupos y organizaciones; en contraste
de preferir trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a) est4 implicando en un grado
moderado y significativamente en cuén satisfecho se sienten laboralmente los colaboradores
de la empresa investigada

En cuanto a los factores componentes de la satisfaccion laboral: en la significacion de
la tarea se observa un 62,2% de satisfaccion en contraste con mientras un 37,8% de
insatisfaccion. En cuanto, a las condiciones de trabajo un 68,9% de satisfaccion a diferencia
de 31.1% de insatisfaccion; y los resultados del factor reconocimiento personal social se
evidencia que un 64,4% insatisfecho a diferencia del 35.6% que se satisfecho. Finalmente, en
cuanto al beneficio econémico se resalta un 53.4% satisfechos en contraste con el 46,8% no
brinda evidencia de satisfaccion.

Resultado similar expresa Boada Llerena, (2019) resaltando en su estudio que la
unica dimension de satisfaccion laboral que tiene una alto indice, es el factor significacion de
la tarea, dicho aspecto evidencia la relevancia que constituye sentir que el trabajo que hacen
es coincidente con su manera de ser. Ademas de sentir, que la tarea que realiza es valiosa, le
gusta y atil sintiéndose feliz por los resultados que logra en su trabajo sintiendose realizado y

complacido profesionalmente.
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Finalmente, considerando los resultados del estudio en contraste con las crisis de la
Pandemia donde el trabajar desde casa ha sido una realidad muy dificil y realmente un reto
para los equipos. Y lograr mantener la motivacion laboral y satisfaccion desde nuestra
organizacion en tiempos de crisis ha sido y sigue siendo un reto que podemos conseguir
(Moreno Arribas et al., 2021).

Como lo refrenda, la EmpresaActual.com (2020) quienes refieren “La distancia y la
eliminacién del contacto personal puede conllevar la pérdida de identidad de la organizacion.
Por otro lado, nuestros empleados pueden experimentar preocupacién, desmotivacion o
ansiedad, por lo que es importante que los responsables de los departamentos de la empresa
pongan manos a la obra con la motivacion laboral”.

En dicho contexto, los resultados obligan a la administracién de la empresa poder
generar estrategias de mejoramiento continuo, para elevar el nivel de motivacion laboral y en
cuén satisfechos se sienten sus trabajadores mejorando la salud mental de los colaboradores;

ademas de considerar un programa que fortalezca la relacion con Dios
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Capitulo IV.

Conclusiones y recomendaciones

4.1. Conclusiones

Primera conclusion: los factores sociodemograficos no presentan relacién significativa
excepto el factor “salud mental” con un valor p 0.001 se evidencia una relacion significativa
con la motivacion laboral de la misma manera con un p valor 0,047 se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral. Por otro lado, el factor “relacion con Dios”
con un p valor 0,019 se relaciona también significativamente con la motivacion laboral.
Segunda conclusion: existe relacion 0,24 baja, directa y significativa p 0,022 de la motivacion
laboral con la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2021.
Dicho de otro modo, la motivacion laboral que reciben los trabajadores esta implicando
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa en estudio.
Tercera conclusion: en cuanto al nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la
empresa refiere que al 42,2% en nivel aceptable; un 28,9% en nivel 6ptimo, un 15,6% en
nivel regular y un 13,3% de nivel bajo a deficiente.

Cuarta conclusion: en cuanto al nivel de satisfaccion de laboral de los trabajadores la
empresa en estudio refiere que el 33,3% en nivel ni satisfecho ni insatisfecho; un 31,1% en
nivel satisfecho; un 15,6% en nivel satisfecho y un 20% en un nivel de insatisfecho a muy
insatisfecho.

Quinta conclusion: en cuanto a la motivacion de logro el 44,4% se presente en nivel 6ptimo
y un 40% en nivel aceptable; mientras que un 6,7% en nivel regular y un 8,9% de nivel bajo a
deficiente. Por otro lado, en motivacion de poder el 51,1% se refiere como nivel aceptable en
contraste con el 26,7% en nivel regular; un 8,9% en un nivel 6ptimo; y 13,3% de nivel bajo a

deficiente en la motivacion de poder. Y la motivacion de afiliacion el 42,2% en un nivel
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regular, mientras que un 37,8% en un nivel aceptable y un 6,7% en nivel 6ptimo y un 13,3%
de nivel baja a deficiente.

Sexta conclusién: en la significacion de la tarea se observa un 51,1% de satisfaccion,
mientras un 20% de insatisfecho a muy insatisfecho; sélo un 11,1% Muy satisfecho en
contraste con 17,8% que no se siente ni satisfecho ni insatisfecho. En cuanto a las
condiciones de trabajo un 51,1% de satisfaccion, mientras un 17,8% de insatisfecho a muy
insatisfecho; en contrate con 17,8 que se siente muy satisfecho a diferencia de 13,3% que no
se siente ni satisfecho ni insatisfecho. Asimismo, el reconocimiento personal social se
evidencia que un 31,1% ni satisfecho ni insatisfecho a diferencia del 26,7% que, si siente
satisfecho, aunque se resalta con un 33,3% que refiere sentirse insatisfecho a muy
insatisfecho y tan s6lo un 8,9% muy satisfecho. Finalmente, en cuanto al beneficio
econdmico se resalta un 37,8% como muy satisfecho en contraste con el 24,4% que revela
estar insatisfecho a muy insatisfecho; y un 22,2% que indica estar ni insatisfecho ni
satisfecho; y tan sélo 15,6% muy satisfecho.

Séptima conclusion: existe relacion r 0,25 baja, directa y significativa p 0,017 de la
motivacion de logro con la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada
Lima, 2021. Dicho de otro modo, la motivacion de logro que reciben los trabajadores esta
implicando de forma significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
en estudio.

Octava conclusion: no existe relacion significativa r 0,15 es una relacion directa muy débil,
y acredita no significancia con un p valor de 0,150 de la motivacion de poder con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada Lima, 2021. Dicho de otro
modo, la motivacién de poder que reciben los trabajadores no esta implicando en forma

significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa en estudio.
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Novena conclusion: existe relacion r 0,35 moderada, directa y significativa un p 0,001 de la
motivacion de afiliacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa
privada Lima, 2021. Dicho de otro modo, la motivacion de afiliacion que reciben los
trabajadores estd implicando de forma significativa en la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa en estudio.
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4.2. Recomendaciones

Primera recomendacion: Considerando los resultados del presente estudio: al verificar que
la salud mental se constituye en un soporte frente a la motivacion y la relacion con Dios en un
factor protector de la satisfaccion se recomienda plantear programas de fortalecimiento en el
personal y empoderar mas dichos factores a fin de mitigar cualquier riesgo psicoemocional en
los colaboradores.

Segunda recomendacion: los presentes resultados evidencian la dindmica de la variable
motivacion y satisfaccion laboral en tiempos de pandemia, los cuales se sugiere tomar en
consideracidon para la toma de decisiones en relacion al talento humanos por parte de los
tomadores de decisiones de las empresas.

Tercera recomendacion: se sugiere considerar los resultados a la administracion de la
empresa en estudio a fin de generar politicas de cambio y lineamientos de mejoramiento
continuo ademas de un programa gue repotencie el talento humano en la organizacion.
Cuarta recomendacion: se resaltan los datos que evidencian la realidad en la empresa
estudiada en cuanto a la polarizacién de resultados tanto en la motivacién como en la
satisfaccion recomendando un acercamiento a los administradores y realizar una
conversacion negociadora de mejoramiento de las condiciones que favorezcan el talento
humano y repercute en el crecimiento de la empresa.

Quinta recomendacién: que los resultados sirvan de referencia para posteriores estudios
explicativos y experimentales considerando el alto indice de validacién del instrumento de
motivacion y satisfaccion laboral. Ademas, de la posibilidad de complementar con un
estudio cualitativo que indague en la baja motivacion y satisfaccion de los trabajadores de la

empresa en estudio.
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Anexos

Anexo 01: Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontraras una serie de enunciados acerca de tu trabajo y de tus sentimientos sobre él. Pedimos tu
colaboracion respondiendo a ellos tal y como lo sientas. No existe respuesta mejor o peor; lo importante es que puedas expresar
veridicamente tu propia experiencia.

Los resultados de este cuestionario son anénimos, estrictamente confidenciales y en ningln caso accesible a otras personas.

Al llenar este cuestionario, asumimos tu consentimiento y participacion voluntaria.

Marcar las respuestas que consideras correctas ( X ) en la alternativa correspondiente o completa los espacios en blanco.

l. INFORMACION GENERAL.:

10.

11.

12.

Edad:

Sexo:

Estado Civil:

a. Soltera/o  b. Casada/o  c. Viuda/o d. Divorciada/o  e. Conviviente  c. Otro

¢ Cudl es tu grado de instruccion?

a. Sin estudios  b. Educacion basica c. Educacién media d. Técnica e. Universitaria f. Posgrado
Numero de hijos:

¢Actualmente trabajas y estudias?

Si__ No_
Religion:

a. Adventista b. Cat6lica c. Evangélica d. Otro

Lugar de procedencia:
a. Costa b. Sierra c. Selva d. Extranjero

Profesién u oficio:

Zona donde pasaste més afios laborando:

a. Urbana b. Rural c. Otro

Afios de experiencia laboral:

Nivel jerarquico que ocupas:

a. Nivel 1 (Directivo) b. Nivel 2 (Mando medio)  c¢. Nivel 3 (Operativo) d. Nivel 4 (Mantenimiento) )

e. Otro
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13. Situacion laboral:

a. Funcionario tiempo parcial b. Funcionario tiempo completo c. Por servicios profesionales

d. Obrero e. Otro
14. Areaen la que laboras:
15. ¢Laboras en otras instituciones?
Si___ No___
16. ¢Cuantos trabajos tienes adicionales?
al b.2 c.3 d. 4 amés
17. ¢Coémo consideras tu salud fisica actualmente?
a. Muy mala b. Mala ¢. Regular d. Buena e. Excelente
18. ¢Como consideras tu salud mental actualmente?

a. Muy mala b. Mala c. Regular d. Buena e. Excelente

19. ¢Cual es la frecuencia de tu vida sexual?:

a.Nunca b.lvezalmes c.lvezalasemana d.2a3vecesporsemana e. Todos los dias

22. ;Coémo consideras tu relacion con Dios?

a. Muy mala b. Mala c. Regular d. Buena e. Excelente
, Muy en En Indiferente De Muy de
MOTIVACION LABORAL desacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo
1 2 3 4 5

1. Intento mejorar mi desempefio laboral

2. Me gusta trabajar en competicion y ganar

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

4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes

5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y
presion

6. Me gusta estar en compafiia de otras personas que
laboran en esta organizacion

7. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

8. Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los
compafieros(as) de trabajo

10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11. Me gusta influenciar a la gente para conseguir
mi objetivo

12. Me gusta pertenecer a los grupos y
organizaciones

13. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil

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

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo(a)
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SATISFACCION LABORAL Totalmente En Indeciso | De acuerdo | Totalmente de
en desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

1 1.- La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacion de mis labores.

2 2.- Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor
que realizo.

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

4 5.- La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.

5 7.- Me siento mal con lo que gano.

6 8.- Siento que doy mas de lo recibo en la empresa.

7 11.- Me siento realmente Util con la labor que
realizo.

8 13.- El ambiente donde trabajo es confortable.
(ventilacién, iluminacion etc)

9 14.- Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

10 15.- La sensacién que tengo de mi trabajo es que
me estan explotando.

11 16.- Prefiero tomar distancia con las personas con
las que trabajo.

12 17.- Me disgusta mi horario.

13 19.-Las tareas que realizo las percibo como algo
sin importancia.

14 20.- Llevarme bien con el jefe inmediato beneficia
la calidad del trabajo.

15 21.- La comodidad que me ofrece el ambiente de
mi trabajo es inigualable

16 22.- Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

17 23.- El horario de trabajo me resulta incomodo.

18 25.- Me siento feliz por los resultados que logro
en mi trabajo.

19 26.- Mi trabajo me aburre.

20 28.-En el ambiente fisico donde me ubico trabajo
codmodamente.

21 29.- Mi trabajo me hace sentir realizado
profesionalmente.

22 30.- Me gusta el trabajo que realizo.

23 32.- Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias. (materiales y/o
inmuebles)

24 33.- El esfuerzo de trabajar mas horas
reglamentarias, no es reconocido.

25 34.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo.

26 35.- Me siento complacido con la actividad que
realizo.

27 36.- El jefe inmediato valora el esfuerzo que hago

en mi trabajo.

148




149





