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RESUMEN

La motivacion laboral es considerada el esfuerzo e impulso del trabajador para desarrollar
acciones o comportamientos que logren la consecucion de objetivos institucionales, pasando
estos logros a ser también parte de sus propdsitos; asimismo, es necesario que se les brinde
las condiciones necesarias a los empleados para mantenerlos satisfechos y productivos,
obteniendo el bienestar de ellos y de la sociedad. Esta situacion conlleva a realizar la
investigacion, teniendo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral en el area de rentas de una municipalidad de Jaén durante la COVID-19.
El trabajo se desarroll6 mediante el enfoque cuantitativo, al no manipular las variables
presentd un disefio no experimental, y al buscar determinar la relacion su alcance fue
correlacional; la poblacion y muestra fue de 29 individuos, siendo utilizados en ellos para
obtener informacién 2 cuestionarios. Se obtuvo como resultados que los trabajadores se
encuentra con motivacion alta 48.28% y a la vez satisfechos 55.17%; concluyendo que las

variables presentan relacion positiva y significativa en el area de rentas de la municipalidad.

Palabras clave: impulsos, motivacion, satisfaccion laboral, municipalidad



ABSTRACT

Work motivation is considered the effort and impulse of the worker to develop actions or
behaviors that achieve the achievement of institutional objectives, passing these
achievements to also be part of their purposes; likewise, it is necessary to provide the
necessary conditions to employees to keep them satisfied and productive, obtaining their
well-being and that of society. This situation leads to research, with the objective of
determining the relationship between motivation and job satisfaction in the income area of a
municipality of Jaén during COVID-19. The work was developed through the quantitative
approach, by not manipulating the variables, it presented a non-experimental design, and
when seeking to determine the relationship, its scope was correlational; the population and
sample was 29 individuals, being used in them to obtain information 2 questionnaires. It was
obtained as results that the workers are highly motivated 48.28% and at the same time
satisfied 55.17%; concluding that the variables present a positive and significant relationship

in the income area of the municipality.

Keywords: drives, motivation, job satisfaction, municipality



INTRODUCCION

Al considerarse los trabajadores el mas importante recurso, es imprescindible que estén
motivados y satisfechos por medio de politicas y programas que incrementen su moral,
requiriendo a la vez que se encuentren calificados para desarrollar sus funciones. Para que las
instituciones favorezcan a la sociedad, se necesita generar mutuas relaciones entre 0s
involucrados; asi también los colaboradores esperan un pago justo y equitativo, buen trato y

seguridad en el trabajo con el propdsito de sentirse motivados y satisfechos.

Una particularidad en el Sector Publico es el papel importante que tiene su personal, al
representar una parte especial en el interior de los diferentes entes del Estado; por lo tanto, las
mejoras que se relacionen con su gestion, directamente repercutira en los objetivos, imagen y
bienestar de los administrados. Esto implica que se desarrollen constantemente acciones y
mejoras en el area que favorezcan al personal, impulsando su prosperidad para propiciar

mayor productividad y favorable percepcion de la poblacion.

La investigacion ha sido desarrollada por capitulos, los cuales se dividen en planteamiento
del problema; marco teérico; y presentacion, andlisis e interpretacion de resultados;

culminando con las conclusiones, recomendaciones, fuentes de informacion y anexos.
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Capitulo I: Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

La actual pandemia COVID-19 predice que las organizaciones que no se adaptan y
cambian entraran en crisis, retrocesos y en el peor de los casos desapareceran. Se observa en
estos Ultimos tiempos pérdidas humanas, organizaciones en quiebra, familias con muchas
necesidades y paises econémicamente desequilibrados; sin embargo, existen organizaciones
que sobreviviran a esta dificultad, algunas se adaptaran y otras mediante estrategias creceran
(Salanova, 2020). Ante la suspension de algunas actividades econémicas y el distanciamiento
social, los individuos se encuentran expuestos a diversas exigencias, demandas y despidos,
que se convierten en potenciales estresores las cuales propician desmotivacion e

insatisfaccion (Ozamiz et al., 2020).

Asi mismo, existen personas que afortunadamente han de mantener sus labores
condicionadas por normas o estandares de bioseguridad emanadas por la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), las cuales a pesar de los cuidados, se pueden contagiar y a la vez
a sus familiares, afectando su satisfaccion. Peraza (2020), pone de manifiesto lo esencial e
importante de mantener con salud a los trabajadores para el desarrollo del pais, la
productividad de las organizaciones y los ingresos para la familia; por lo tanto se considera
un tema de alta preocupacion para todos los involucrados de las diferentes naciones, al incidir
estos acontecimientos de forma directa sobre la actitud de los individuos por las actuales
condiciones en que laboran, teniendo directa influencia y relacion con las variables

motivacion y la satisfaccion de los trabajadores.

Al ser considerado el personal el recurso mas importante, es necesario que estén
motivados mediante programas que eleven su moral y a la vez se requiere que estén

calificados para las tareas a realizar. Para que las organizaciones contribuyan con las
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obligaciones que tienen con la sociedad, trabajadores y accionistas, se requiere propiciar
relaciones entre los involucrados para que las partes se sientan satisfechos; de la misma
manera, los trabajadores esperan de la organizacion un pago equitativo, seguridad en el

trabajo y buen trato para encontrarse motivados y satisfechos (Sdnchez y Garcia, 2017).

En el medio existen organizaciones que no consideran como factor trascendente la
motivacion de los trabajadores; observandose cifras en 17 paises mostrando que solamente el
55% de trabajadores refieren sentirse motivados y lo restante mantiene bajo nivel de
motivacion; el 77% afirman que se incrementaria su desempefio si se reconocen sus logros y
el 40% no se siente valorado en su organizacién (Edenred, 2016). También otro factor de
mucha consideracion en las naciones es la satisfaccion laboral, siendo una variable de interés
por los elementos que influyen en ella, en la calidad de vida y salud de los trabajadores para

mantener la competitividad de las organizaciones (Spector, 2002).

En el Peru se propiciaron medidas sanitarias por el gobierno en lo laboral con el
propdsito de mitigar los contagios por COVID-19, tales como cuarentenas, distanciamiento
social y actividades de teletrabajo; mientras los que laboraban de forma presencial acataron
las medidas de seguridad establecidas. Ante las diversas y nuevas formas de trabajo, las
investigaciones muestran que el 99.8% de empleados presentan un nivel regular con
inclinacion a estar insatisfechos en su trabajo, teniendo a los factores higiénicos o extrinsecos
los que mas inciden como resultado de la pandemia al haberse en algunos casos reducido por

factores como la remuneracion, trabajo virtual y el temor al contagio (Bellido et al., 2020).

La Organizacion Internacional de Trabajo (2020), mediante la “Encuesta Nacional de
Hogares” para el segundo trimestre de ese afio, sefiala que perdieron su empleo mas de 6
millones de individuos, lo que incrementé el desempleo y perturbd la calidad de trabajo; si

bien se reiniciaron las actividades laborales en junio, se decretaron otras medidas que
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causaron perjuicio al tener un 19% que trabajé desde su casa y solo el 17% sali6 con
autorizacion. La Republica (2020), sefiala que el reto del &rea de personal es garantizar la
satisfaccion del trabajador asi como la productividad en esta era digital; sin embargo, de
acuerdo a la encuesta sobre satisfaccion laboral, solamente el 24% se encuentra feliz con su
trabajo; asimismo, informa que un trabajador que se encuentre satisfecho es 80% més

innovador, creativo y 40% maés productivo.

Actualmente los trabajadores realizan sus funciones en pequefios espacios
propiciando su desconcentracidn; asi también se evidencia comunicacion limitada y
desigualdad en el salario, eventos que merman su motivacion lo que repercutird de forma
directa en sus actitudes y conductas (Chavez et al., 2020). El personal es quien propicia el
crecimiento y desarrollo de las organizaciones, esto motiva a que empresas de distinta
industria, tamafio, tipo y ubicacion, direccionen todos sus esfuerzos y acciones a
satisfacerlos; sin embargo, se visualiza la falta de reconocimientos, capacitacion y
oportunidades para su desarrollo, mostrandose la escases de motivacion y satisfaccién en el
personal (Nolazco et al., 2020). Se atna que un 30.8% de trabajadores estan desmotivados,
afectando esta situacion la productividad; por lo contrario si se encuentran motivados un 69%

mostrara un alto desempefio (Flores, 2018).

Es comdn en el pais encontrar organizaciones que toman como factor de motivacion
lo econémico; sin embargo, se evidencia insatisfaccion en los trabajadores al tener a la
motivacion mas alla que lo monetario. Los lideres de las diversas industrias deben poner todo
su esfuerzo en motivar a su capital humano, haciéndoles ver como Utiles e importantes,
implementando novedosas técnicas para motivarlos y no solo con el dinero (Casana y
Carhuancho, 2019). De la misma manera, se fundamenta que los trabajadores se desmotivan

por la falta de reconocimiento, escasos incentivos y recompensas, asi cComo por una
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incorrecta compensacion, hechos que influyen en el trabajador causando perjuicio para él y la

organizacion (Fernandez, 2018).

La municipalidad escenario de estudio, cuenta con diferentes areas que permiten
orientar a los usuarios para que realicen los diferentes tramites de acuerdo a sus necesidades.
Por motivo de pandemia, actualmente vienen laborando 5 ventanillas, conserje y el
subgerente de area; el personal restante realiza teletrabajo, y otros por las funciones no
compatibles, se mantienen en aislamiento. En la entidad, el personal contratado no tiene
opcidn a crecer laboralmente, ya que su permanencia es temporal y solo se limitan a cumplir
con sus funciones establecidas en el contrato; por lo contrario, los nombrados puede ir
ascendiendo laboralmente por el tiempo de servicio, titulo profesional o grado académico;
siendo importante sefialar que no se ha visto este desarrollo, ya que en su mayoria los cargos

de funcionarios son adjudicados por politica o amistad.

Los ambientes de atencion al publico estan divididos con mica plastica para una mejor
proteccidn, también se cuenta con equipo de proteccion personal (EPP) como mascarillas y
alcohol, los cuales son entregados para un tiempo determinado; en contraste, se siente
incomodidad por los espacios y temor al contagio, surgiendo dafios colaterales en sus
familiares con edad avanzada o con alguna comorbilidad. Ante los buenos resultados,
objetivos logrados o buen comportamiento, no se cuenta con reconocimientos o recompensas
por parte de sus superiores, lo cual es notorio y sentido por los colaboradores, manifestando
su incomodidad y desgano al realizar sus actividades, acciones desfavorables que afectan su
satisfaccion y desempefio, perjudicando la gestion de esta importante area que beneficia a la

poblacién.

Existe relacion directa con el jefe inmediato basada en respeto, comunicacion y

confianza; situacion diferente con algunos comparieros nombrados, al sentirse discriminados
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por el nuevo personal, conllevando a reclamos ante la actual gestion, muchos de ellos sin ser
objetivos, causando conflictos interpersonales e intergrupales, lo cual merma la motivacion,

satisfaccion de los trabajadores, asi como la productividad del area.

1.2. Delimitacion de la Investigacion

1.2.1. Delimitacion Espacial

Dentro de este aspecto se desarroll6 en el departamento de Cajamarca, en una de sus

provincias como lo es Jaén, especificamente en el area de rentas de una municipalidad.

1.2.2. Delimitacion Social

Son los trabajadores contratados y nombrados de las diferentes oficinas con que

cuenta el area de rentas de la municipalidad.

1.2.3. Delimitacion Temporal

La planificacion del desarrollo del informe de tesis es durante los meses de diciembre

del 2021 a febrero del 2022.

1.2.4. Delimitacion Conceptual

Los conceptos y definiciones se tomaron en base a teorias e investigaciones las cuales
se encuentren estrechamente relacionadas con las variables que se estudian, siendo estas la

motivacion y satisfaccion laboral.

1.3. Problema de Investigacion

1.3.1. Problema Principal

¢Cudl es la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral durante la pandemia

COVID 19 en el area de rentas de una municipalidad de Jaén durante el 20217
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1.3.2. Problemas Secundarios

¢ Qué nivel de motivacion laboral durante la pandemia COVID 19 muestran los

trabajadores del area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021?

¢ Qué nivel de satisfaccion laboral durante la pandemia COVID 19 muestran los

trabajadores del area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021?

¢ Cudl es el nivel de correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral durante la

pandemia COVID 19 en el rea de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021?

¢Cual es la relacién entre la motivacién laboral y la significacion de tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento y beneficios econdmicos durante la pandemia

COVID 19 en el area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021?

1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Obijetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral durante la

pandemia COVID 19 en el rea de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021.

1.4.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de motivacion laboral durante la pandemia COVID 19 en los

trabajadores del area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral durante la pandemia COVID 19 en los

trabajadores del area de rentas de una municipalidad de Jaen en el 2021.

Identificar el nivel de correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral durante

la pandemia COVID 19 en el area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021.
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Identificar la relacion entre la motivacion laboral y la significacion de tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento y beneficios econémicos durante la pandemia

COVID 19 en el area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021.

1.5. Hipdtesis y Variables de la Investigacion

1.5.1. Hipotesis General

Existe relacion positiva y significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral

durante la pandemia COVID 19 en el area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021.

1.5.2. Hipdtesis Secundarias

Es baja la motivacion laboral en los trabajadores durante la pandemia COVID 19 en el

area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021.

Es baja la satisfaccion laboral durante la pandemia COVID 19 en los trabajadores del

area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021.

Existe correlacién positiva alta entre la motivacion y la satisfaccion laboral durante la

pandemia Covid 19 en el area de rentas de una municipalidad de Jaén durante el 2021.

Se evidencia relacién positiva y significativa entre la motivacion laboral y la
significacién de tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento y beneficios econémicos

durante la pandemia COVID 19 en el area de rentas de una municipalidad de Jaén en el 2021.
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1.5.3. Variables

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Definicion conceptual: “Disposicion o tendencia relativamente estable hacia el
trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional”

(Palma, 2005, p.15).

Definicion operacional: es el equilibrio u homeostasis relativa al trabajo, establecido

por las percepciones en base a su experiencia.

Variable independiente: motivacion laboral

Definicion conceptual: “Procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (Robbins y Coulter, 2014,

p.506).

Definicion operacional: son los esfuerzos que realizan los individuos para lograr

objetivos en base a diversos procesos que inciden interna y externamente.



Tabla 1

Operacionalizacién motivacion laboral

19

. Definicion Definicion . L . . Items
Variable - Dimension Indicador (niveles)
conceptual operacional (anexo A)
Logros 1
Reconocimientos 2
Factores El trabajo 3
motivacionales Responsabilidades 4
Avances S
« Crecimientos 6
Procesos que
inciden en la energia, ~ Son los esfuerzos que Supervisiones 7
direccion y realizan los individuos
L persistencia del para lograr objetivos Politicas institucionales 8
Motivacion . .
laboral esfuerzo que realiza en base a diversos Relacion que se tiene con el supervisor 9
una persona para procesos que inciden q p
alcanzar un objetivo” interna 'y Condiciones de trabajo 10
(Robbins y Coulter, externamente.
2014, p.506). El salario 11
Factores higiénicos » .
Relacion que se tiene con los colegas 12
Vida individual 13
Relacion con subordinados de niveles bajos 14
Nivel de estatus 15
Seguridad 16

Fuente. Elaboracion propia



Tabla 2

Operacionalizacion satisfaccion laboral

20

Variable Definicién conceptual

Definicién
operacional

Dimension

Indicador (niveles)

Items (anexo
B)

“Disposicion o tendencia
relativamente estable hacia
el trabajo, basada en
Satisfaccion creencias y valores
laboral desarrollados a partir de su
experiencia ocupacional”
(Palma, 2005, p.15)

Significacion de tarea

Condiciones de trabajo

Es el equilibrio u
homeostasis relativa al
trabajo, establecido por
las percepciones en base
a su experiencia.
Reconocimiento

Beneficios econémicos

Validez de las funciones
Utilidad de las labores
Realizacion
Sentimiento de bienestar
Distribucion fisica
Relacién con el jefe
Comodidad
Valoracion del esfuerzo
Trato
Importancia de la tarea
Compartir el trabajo
Limitacion de trabajo
Equidad del sueldo

Trabajo justo
Sueldo aceptable

Expectativas

© 00 N oo o s~ w N

A i e =
A W N Lk O

15

16

Fuente. Elaboracion propia
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1.6. Metodologia de la Investigacion
1.6.1. Tipoy Nivel de Investigacion

a) Tipo de Investigacion

La investigacion para su desarrollo presenta un enfoque cuantitativo al manifestar
Hernandez et al. (2014) que “utiliza la recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en
la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento

y probar teorias” (p.4).
b) Nivel de Investigacion

En la basqueda de la relacion, el nivel es correlacional, asi es considerado por
Hernandez et al. (2014) “pues tiene por finalidad conocer la relacion o grado de asociacion
que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en

particular”(p.93).

1.6.2. Método y Disefio de la Investigacion

a) Método de Investigacion

Deductivo: en primer lugar presenta este método porque “se pasa de un conocimiento

general a otro de menor nivel de generalidad” (Rodriguez y Pérez, 2017, p.10).

Hipotético: en segundo lugar al estar “inferido por medio de principios, leyes o
sugerida por datos empiricos, y aplicando la deduccion, se obtienen predicciones las que son
sometidas a verificacion empirica, si existe relacion con los hechos, se comprueba o no la

veracidad de la hipotesis” (Rodriguez y Pérez, 2017, p.11).
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b) Disefio de Investigacion

Se considera el disefio no experimental; en palabras de Hernandez et al. (2014) “son
estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se

observan los fenomenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.152).

También se considera como transversal, ya que los autores Hernandez et al. (2014)
“estas Investigaciones recopilan datos en un momento tnico” (p.154). Siendo este el caso de

la presente.

1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion

a) Poblacion

Al realizar el conteo de los trabajadores en el cual se incluyen contratados y
nombrados, la suma total es de 29 trabajadores quienes laboran en distintas oficinas del area a

estudiar.

b) Muestra

Como se puede observar, la poblacion esta comprendida por 29 trabajadores, por lo
tanto no se necesita de férmula estadistica, considerando a toda la poblacion como la muestra

para el estudio.

1.6.4. Técnicas e Instrumentos de la Recoleccidon de Datos

a) Tecnicas

Se utilizé la encuesta, siendo esta muy utilizada y conocida en las investigaciones de

ciencias sociales, permitiendo obtener datos pertinentes para llegar a concretar los objetivos.
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b) Instrumentos

La informacion se acopié mediante 2 cuestionario, este “consiste en un conjunto de

preguntas respecto de una o mas variables a medir” (Hernandez et al., 2014, p.217).

Cuestionario motivacion laboral: este se encuentra compuesto por 16 interrogantes,
siendo las respuestas y sus valores:

“Muy de acuerdo (5)”,

“De acuerdo (4)”,

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)”,

“En desacuerdo (2)”y,

“Muy en desacuerdo (1)”.

Cuestionario “escala de satisfaccion laboral CL-SPC de Sonia Palma” modificado:
presenta 16 interrogantes, con respuestas y valores:

“Muy de acuerdo (5)”,

“De acuerdo (4)”,

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)”,

“En desacuerdo (2)”y,

“Muy en desacuerdo (1)”.

La confiabilidad los instrumentos fue mediante el Alfa de Cronbach, siendo estos
confiables como se demuestra en las siguientes tablas; de la misma manera se identificd que

presentan validez (Anexo D) al sefialarlo asi los expertos a quienes se les consulto.



Tabla 3

Confiabilidad motivacion laboral

Motivacion laboral

Alfa de N de elementos
Cronbach
,962 16
Tabla 4

Confiabilidad satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Alfa de
Cronbach N de elementos
,951 16
Tabla b

Confiabilidad motivacién y satisfaccion laboral

Motivacion y satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

978 32
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Nota. Los instrumentos analizados mediante el Alfa de Cronbach se encuentran muy cerca de

1, siendo considerados confiables (Hernandez et al., 2014).

La prueba de normalidad se realiz6 mediante Shapiro-Wilk por ser la muestra inferior a

50 elementos, obteniendo como resultado que ambas variables tienen niveles de significancia

menor a 0.05, utilizando en este caso el Coeficiente de Correlacién de Spearman como se

demuestra a continuacion:



25

Tabla 6

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Motivacién ,856 29 ,001
Satisfaccion laboral ,822 29 ,000

Nota. Prueba de normalidad realizada utilizando Shapiro-Wilk al tener como muestra 29
trabajadores, siendo menor a 50; teniendo como resultados 0.001 para motivacion y 0.015 en
satisfaccion laboral como nivel de significancia, presentando los datos distribucién normal

por lo que se ha utilizado el Coeficiente de Correlacion de Spearman.

1.6.5. Justificacion, Importancia y Limitaciones de la Investigacion

a) Justificacion

Se justifica al ser la motivacion en los colaboradores un factor indispensable y que
debe estar presente en el dia a dia, pues al momento de realizar un trabajo se supone un
cambio cualitativo, asi también es una manera de propiciar un ambiente proactivo y
agradable. La desmotivacién produce insatisfaccion, teniendo como consecuencia
trabajadores pasivos, aburridos, poco productivos y con escasa creatividad. Las actividades
laborales se fundamentan en las necesidades que presentan los individuos, en otras palabras
sus motivos; por lo tanto, la motivacion y satisfaccion es fundamental e indispensable para
los trabajadores. Lo sefialado conlleva a identificar los niveles y relaciones entre estas

importantes variables dentro de la organizacion.

b) Importancia de la Investigacion

La investigacion es importante al conocer los niveles y relaciones de las variables que
hasta la actualidad no han sido abordados en la institucion, teniendo como proposito que la
organizacion disefie y ejecute procesos que creen condiciones adecuadas las cuales

favorezcan la calidad de vida en el area que se investiga, sintiendose a gusto por la mejora de
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su ambiente laboral; de esta manera se beneficiara la organizacion al incrementarse el
desempefio, logrando de esta manera los objetivos organizacionales y del personal al sentirse
motivados y satisfechos; resultados que repercutiran en una percepcion favorable por parte de

los administrados que acuden a la institucion.
c) Limitaciones

La limitacidn que se presento fue la demora en encuestar a los trabajadores producto

de estar varios de ellos aislados por la “tercera ola de la pandemia COVID-19”.
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Capitulo I1: Marco Tebrico

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Referentes a los internacionales, Ramirez et al. (2020) desarrollaron el estudio
“Factores de motivacion y satisfaccion laboral en la empresa Proquality”’; teniendo como
objetivo identificar los factores que inciden entre las variables. La investigacion es de tipo
cuantitativa, realizada bajo un alcance descriptivo y también de disefio no experimental; la
muestra comprendid 15 colaboradores con edades entre 20 y 40 afios; se disefiaron 2
cuestionarios para recolectar los datos. Los resultados a los que arriban los autores es que los
factores positivos que influyen en la motivacién son la autorrealizacion 60% y el gusto por el
trabajo 75%; existen también factores negativos como los incentivos 60%, compafierismo
80% y liderazgo 70%. Culminan concluyendo que las organizaciones deben utilizar
necesarios mecanismos para lograr sus objetivos, siendo la gestion en el personal uno de los
mas importantes pilares para el desarrollo de la organizacion; asimismo, refieren que entre las

variables se evidencia relacion.

Arias y Ospina (2019) investig6 la “Motivacion y satisfaccion laboral en los
empleados del sector publico del departamento de Risaralda’; presentando como objetivo
determinar los factores de ambas variables como objetivo; la metodologia se realizé
mediante el enfoque denominado cuantitativo, el disefio aplicado fue el no experimental y el
alcance descriptivo; encuestandose mediante 1 cuestionario a 81 trabajadores que se
consideraron como muestra. Los autores desarrollaron una escala del 1 al 5, encontrando
niveles promedio de motivacion (3 de 5) y satisfaccion laboral (3.16 de 5), producto de que
los factores intrinsecos presentaron un nivel de 3.0 y los extrinsecos 3.1; asi también los
factores que méas predominan son los extrinsecos en un pequefio margen; culmina sus

conclusiones en que son esenciales elementos que actualmente permiten el logro de objetivos
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de la organizacion al determinar el comportamiento de los trabajadores y que ambas variables

se relacionan, debiéndose tomar en consideracion los resultados encontrados.

Sabater et al. (2019) puso de manifiesto su articulo “La satisfaccion laboral de los
trabajadores sociales en La Rioja de acuerdo con la teoria bifactorial de Herzberg”,
teniendo como objetivo analizar el indice de satisfaccion laboral; el enfoque utilizado fue el
cuantitativo no experimental, utilizando como técnica la encuesta proporcionada a una
muestra de 446 personas. La escala utilizada para medir la variable fue de 1 a 4, encontrando
como resultados que los factores intrinsecos tienen un nivel de 2.83 y los factores extrinsecos
2.79, reflejando un nivel de satisfaccion en el trabajo medio alto. Los autores concluyen que
las dimensiones atencidn prestada, tareas que realiza y responsabilidad presentan niveles altos
por estar en un promedio 3 que es bastante, a excepcion de la posibilidad de promocion; de
igual manera los factores extrinsecos tienen un nivel media alta, es decir bastante con
respecto a las dimensiones utilizacion de capacidades, estabilidad, horario y relaciones,

siendo la menos valorada el salario.

Vaca (2017) en su articulo “Motivacion laboral en los servidores publicos de
Ecuador”, con el objetivo de describir y relacionar los factores de la motivacion; la
investigacion es de tipo descriptivo correlacional, siendo utilizadas como técnicas la encuesta
y entrevista; los niveles utilizados fueron del 1 al 5, debiendo ser méas considerados lo de
menor valor. Los resultados se establecieron en promedios y por dimensiones, entre ellos la
necesidad de logro 2.2; reconocimiento 2.13; ambiente fisico 2.23; expectativas 2.44;
seguridad 2.47; equidad 2.48; poder 2.66; remuneracién 2.70 y el mayor promedio relaciones
personales 3.13; siendo la menos valorada la afiliacion 1.84. Concluye que el nivel de
motivacion es regular 2.41 y que todas las variables se correlacionan; visualizando en menor

grado el ambiente fisico y las relaciones personales; ademas los factores que mas motivan a
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los trabajadores del sector publico es el reconocimiento, necesidad de logro y la afiliacion;

recomendando a poner énfasis en la dimension afiliacion por ser la menos valorada.

Dentro de los estudios nacionales se encuentra el articulo de Talavera et al. (2021)
denominado “Motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de una Municipalidad
Provincial de Puno, Peru”, realizado con el objetivo de determinar la relacion de las
variables; la investigacion fue de tipo descriptivo, transversal y correlacional; la técnica que
se utilizo fue la encuesta y la muestra de 76 empleados. Hallé como resultados que los
trabajadores en un 98.7% estan regularmente motivados, en la dimension extrinseca la
mayoria 75% se encuentran regularmente motivados; asimismo, con la dimension intrinseca
se encuentran el 93.4% regularmente. Los trabajadores refieren que su satisfaccion laboral es
regular 38,2%, los factores con promedio mayor fueron las condiciones laborales,
comunicacion, relaciones humanas y puesto laboral; por otro lado, los resultados a parcial
insatisfaccion capacitacion y promocion, supervision, beneficios laborales y remuneraciones.
Concluye determinando mediante el R de Pearson que existe correlacion positiva débil 0.167

y relacion teniendo como significancia 0.0001 entre la motivacion y satisfaccion laboral.

Huidobro (2020) desarrolld “Motivacion y calidad de vida laboral en la satisfaccion
laboral segln personal sanitario en épocas de Covid-19, Lima-2020""; tuvo como propdsito
el determinar como influye la variable satisfaccion laboral; se sustenta mediante la
investigacion cuantitativa, la muestra fue de 107 trabajadores utilizando 3 cuestionarios como
instrumentos inmensos en la técnica para el acopio de los datos. Se evidencio en los
resultados que la variable motivacién muestra un nivel alto 61.7%; al igual la calidad de vida
laboral con nivel alto 49.5% y en cuanto a la variable satisfaccion laboral esta en un nivel
medio 73.8%. También encontrd que la motivacion tiene influencia directa y también
significativa en la satisfaccion de los trabajadores al ser la significancia 0.000. Ademas

concluye que la COVID-19 arrastra cambios que se traducen en necesidades las cuales varias
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no estan satisfechas, presentando los trabajadores mayor horas para dormir, descanso, mayor
alimentacion e hidratacién, mayor relacion con los jefes, compafieros y supervisores, asi

también necesidad de ocio y de salud.

Apaza y Cjuro (2019) desarrollaron “Motivacion y satisfaccion laboral del personal
administrativo en la municipalidad distrital de Oropesa — 2019 ”; la cual pretendié como
objetivo buscar la relacion entre estas variables. Present6 un tipo de investigacion
correlacional, el enfoque utilizado fue cuantitativo y de disefio no experimental; 35
administrativos fueron la muestra a quienes para obtener informacion se les aplico 2
cuestionarios. Los resultados muestran que la motivacién 36.7% vy la satisfaccion 33.3% se
encuentran en un nivel regular; también se observa que el factor que méas predomina en los
trabajadores son los higiénicos (3.38 de 5) mientras que los motivacionales (3.18 de 5); por
otro lado en la satisfaccion el mayor puntaje lo tiene las politicas laborales 3.41 de 5),
seguido de desemperio (3.39 de 5), relaciones interpersonales 3.10 de 5) y con menor nivel
las condiciones de trabajo (2.60 de 5); por ultimo logré conocer que se manifiesta correlacion
positiva muy fuerte 0.855 y relacion entre las variables p=0.000. Los autores concluyen que
es fundamental la motivacion para que los trabajadores mejoren sus funciones y desempefio,
sintiéndose asi satisfechos con sus labores, por lo tanto aseguran que a mayor motivacion se

sentiran mas satisfechos el personal.

Herrera (2019) realizo la “Relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la gerencia regional de energia, minas e hidrocarburos de La Libertad afio
2018 con el proposito fue asociar las variables; para su desarrollo se utilizé el disefio més
apropiado siendo el no experimental, para su asociacion el correlacional y por su tiempo
transversal; se les aplico 2 cuestionarios como instrumentos a una muestra de 60 trabajadores.
El autor concluye de acuerdo a sus objetivos que la variable motivacién se encuentra en nivel

medio 70%, seguido de alto 25% Yy bajo 5%; con respecto a satisfaccion laboral se encuentra
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en un nivel medio 98%, seguido de alto 2%; asimismo, concluye que el nivel de correlacién
fue de 0.649 y la existencia de relacion positiva y significativa al ser p=0.006; ademas los
factores menos valorados es producto de que los trabajadores no se encuentran identificados
con sus labores, la poca remuneracion, escasa relacion entre comparfieros y desarrollo en la
institucion.
2.2. Bases Tedricas
Motivacion

Definicién.

Robbins y Coulter (2014) sostienen que son “procesos que inciden en la energia,

direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo”

(p.506).

Elementos de la Motivacion.

Chiavenato (2009) la motivacion se compone por tres elementos:

Necesidades.- surge ante la inestabilidad fisiologica o psicoldgica. Son variables que
nacen en el interior de las personas y obedecen a factores culturales. Una necesidad es la
carencia interna que tiene una persona, como lo es la inseguridad, hambre, etc. Los

individuos buscan un estado de equilibrio, rompiéndose al surgir una necesidad.

Impulsos.- denominados motivos, siendo los medios que satisfacen las necesidades.
El impulso produce comportamientos cuyo propdésito es determinar los incentivos que, siendo
atendidos, satisfacen las necesidades y reducen las tensiones; a mayor tension, el esfuerzo

sera mayor.
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Incentivos.- alivian las necesidades o reducen los impulsos. Satisfacer un incentivo
restaura la parte fisioldgica o psicoldgica, reduciendo o eliminando el impulso. El incentivo

se encuentra fuera de la persona y varia de acuerdo a la situacion.

Motivacion en el Ambiente de Trabajo.

Whetten y Cameron (2011) sefialan guias que crean un ambiente motivador, estas son:

Defina claramente el desempefio u objetivo de conducta; desarrollar expectativas y

metas desafiantes, especificas y reales.

Eliminar las dificultades que impidan el buen desempefio: se tiene que asegurar que

los trabajadores cuenten con informacion, recursos y apoyo adecuado.

Utilizar la disciplina para erradicar acciones incorrectas y utilizar recompensas que

refuercen el comportamiento.

Identificar los problemas especificos y explicar como deben de corregirse.

Transformar en excepcional los comportamientos recompensando cada nivel.

Brindar recompensas utilizables externas y trabajo satisfactorio; asimismo, no debe

utilizarse las recompensas en exceso.

Identificar la percepcion de los trabajadores con respecto a equidad de las

recompensas.

Otorgar recompensas acertadas y correcta retroalimentacion.
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Motivacién de Grupos Singulares de Trabajo.

Robbins y Coulter (2014) al tener diferente personalidad y necesidades los

trabajadores es importante realizar:

Fuerza laboral diversa: se logra alta motivacion si los directivos son flexibles. Un
gerente debe reconocer lo que motiva a una madre de familia y lo que satisface a un
trabajador soltero. Es necesario contar con diversas recompensas que motiven a los
trabajadores con necesidades diferentes. Los programas implementados que equilibran lo
laboral y personal son variados para una diversa fuerza laboral, creando horarios flexibles,

semanas comprimidas, asi como reconocer las diferentes y multiples necesidades.

Profesionales.- el profesional difiere de los no profesionistas; muestran compromiso a
largo plazo en base a su especialidad. Requieren estar actualizados en lo referente a su area y
no planifican sus labores con un horario. Valoran los retos en su trabajo, enfrentan problemas
y encuentran soluciones. Los profesionales se enfocan en sus labores como su principal
interés; por lo contrario los no profesionales tienen diferentes intereses externos al trabajo lo

cual compensa su satisfaccion.

Trabajadores temporales.- es dificil encontrar una sencilla solucién para motivar a
este tipo de trabajadores. La gran mayoria comdnmente no lo es porque ellos asi lo
decidieron. Motivaria a estos trabajadores su permanencia. La capacitacion no es una
respuesta logica para motivarlos; para que un empleado de manera temporal encuentre un
nuevo trabajo, dependera de sus habilidades. Si los trabajadores consideran que sus
habilidades en su trabajo lo ayudarian a negociar, es muy probable que se incremente su

motivacion.
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Trabajadores con escasa calificacion y sueldo minimo.- es imposible ofrecer salario
maés elevado a este tipo de trabajadores por un nivel mas alto de desempefio. Adicional es que
estos individuos presentan habilidades y conocimientos limitados. ;Cémo se le motivaria? Si
bien el dinero motiva, no es lo Unico que los directivos pueden utilizar y que el personal
busca; para este tipo de empleados, el gerente puede acudir a programas de reconocimiento o

del elogio, siendo sinceras y otorgarse por las correctas razones.

Teorias Referentes de la Motivacion.

Robbins y Coulter (2014) muestra las primeras teorias:

Teoria de las Necesidades de Maslow:

Esta teoria parte de que el propio individuo tiene motivos para tener determinado
comportamiento. Maslow, muestra que las necesidades de las personas se organizan en una

pirdmide establecida por la importancia en relacién a las conductas de los humanos.

Figura 1

Piramide de Maslow

Autodesarrollo: educacion, valores

\\Autoestima: perfumes, adornos
\ Familia, amigos, pareja, club,
barrio, comunidad

Vivienda, seguro médico
trabajo, jubilacion

PERTENENCIA

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS Alimentos; agua, aire
dormir, vestido

Fuente. Administracion. Robbins y Coulter (2014).
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Teorias X y Y de McGregor:

Se le conoce al autor por postular 2 supuestos conocidos como “la teoria X y la teoria
Y”’; la primera es la mirada negativa que tienen los individuos, acé se encuentran las personas
en un supuesto de poca ambicion, les disgusta el trabajo, no desean tener responsabilidades y
se necesita supervisarlos cercanamente para que sean efectivas sus labores. La segunda por lo
contrario, es la mirada positiva teniendo como supuesto que les agrada el trabajo, ellos van en

la busqueda y aceptacion de responsabilidades, ademas de que se dirigen asi mismos.

Teoria de las tres necesidades:

David McClelland y sus demas colaboradores sefialan en su teoria tres necesidades
que se adquieren, no siendo innatas e impulsan el trabajo: primero la necesidad de logro, en la
cual los trabajadores se impulsan por lograr el éxito sobresaliendo de un grupo de estandares,
asi como el impulso por sobresalir; segundo la necesidad de poder, haciendo que los demas
tengan un comportamiento, siendo este Unico y no requiriendo de otro; y tercero la necesidad
de afiliacion, se desea mantener relaciones entre comparieros las cuales sean muy cercanas y

amigables.

Teoria de los dos factores de Herzberg:

Los factores de esta teoria serdn considerados como las dimensiones para la presente
investigacion. Es conocida esta teoria como la de “motivacion e higiene”; teniendo que los
factores extrinsecos se encuentran asociados con la insatisfaccion laboral mientras que los
factores intrinsecos con la satisfaccion. El autor manifiesta que cuando los individuos se
sentian bien en el trabajo, se citaban factores que eran intrinsecos producto por el empleo en
si; por otro lado, si las personas se sentian insatisfechas, se citaban los factores extrinsecos

debido al ambiente en el cual laboran.



Figura 2

Factores motivacionales e higiénicos

Motivadores Factoras de higiene

* Logro

¢ Reconacimiania

« El trabajo en &l mismo
¢ Responsahilidad

» AVENCA

¢ Crecimicnto

Extramacdamenta satisfscho  Meutral

= Supervision
= Polibcas de & oompania
» Ralacidn con
i supErvisor
= Condicionas laborakes
# Salario
# Ralacidn con los colagas
= Wida personal
# Halacidn con
los subordinados
* Eatatus
= Seguridad

Extremadamente insatisfecha

Fuente: Administracion. Robbins y Coulter (2014).

Satisfaccion Laboral

Definicion.

Segun Palma (2005) es la “disposicion o tendencia relativamente estable hacia el

trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional”

(p.15).

Tipos de satisfaccion laboral.

Landy y Conte (2005) proponen cuatro tipos:

Satisfaccion laboral progresiva: cuando el trabajador se encuentra satisfecho con su

trabajo en cuanto se incremente su grado al que aspira.

Satisfaccion laboral estable: enfocado a una moderada satisfaccion, encontrandose
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motivado el individuo por conservar su nivel de aspiracion y placer, viéndose incrementado

en otras areas su grado de aspiracion, quizas por los escasos incentivos laborales.
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Satisfaccion laboral conformista: se asocia a un esfuerzo bajo en sus labores y la poca
voluntad para poder adaptarse o cambiar, lo que muestra que los individuos no se esfuerzan

hacer més, estancando su crecimiento personal y laboral.

Seuda - satisfaccion: elementos que promueven falsas sensaciones en los trabajadores,
surgidas como excusa para satisfacer una especifica necesidad, terminando la posibilidad de
tener una adecuada satisfaccion de necesidades diferentes. Al tener la persona propia
personalidad, cada uno expresa su satisfaccion en base a las emociones o aspiraciones que

presenta en relacion a su trabajo y lo que de él se espera.

Determinantes de la satisfaccion laboral.

Guzhfiay (2010) afirma que se abordan desde individuales y organizacionales:

Determinantes individuales:

Afios de la carrera profesional: con el paso de la edad, se incrementa la satisfaccion
laboral, decreciendo cuando llega la jubilacion, momento que disminuye drasticamente;
también frecuentemente se reduce en los que llevan seis meses y dos afios, al darse cuenta el

individuo que su labor no satisface sus necesidades de forma rapida como lo esperaba.

Expectativas laborales: los individuos tienen expectativas de los trabajos que tendran
en el futuro. Al buscar trabajo, sus expectativas laborales son afectadas por la informacion
recibida de pares, agencias que seleccionan personal y los conocimientos de las condiciones
laborales. Las expectativas se mantienen indemnes hasta ingresar a la organizacion, si son

cumplidas las expectativas, habra satisfaccion, si se incumplen se visualizara lo contrario.
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Determinantes organizacionales:

Reto del trabajo: el trabajo por su naturaleza es un determinante en la satisfaccion
personal, pues para desarrollar y realizar un trabajo, se requiere utilizar talentos y habilidades

distintas por parte del trabajador.

Sistema de recompensas justas: se ponen de manifiesto 2 tipos que se relacionan con
la satisfaccion laboral; recompensas extrinsecas: otorgadas por la organizacion en base al
desempefio, como son los sistemas de salarios y ascensos, reconocimientos y elogios.
Recompensas intrinsecas: son las que se experimentan en el interior, como sentimientos de

competencia, habilidades y orgullo de un adecuado trabajo realizado.

Condiciones favorables de trabajo: interés en su lugar de trabajo, el cual permita
bienestar y facilite su eficiencia al realizar sus labores. Una adecuada infraestructura

permitira alto desempefio, favoreciendo asi la satisfaccion.

Colegas que presten apoyo: como se comporte el jefe, es determinante en la
satisfaccion. Se sienten satisfechos los trabajadores al tener lideres tolerantes y considerados,
siendo importante para individuos con poca autoestima o con puestos desagradables y

frustrantes.

Compatibilidad entre el puesto y la personalidad: la alta asociacion entre personalidad
y ocupacion genera satisfaccion al poseer talentos y habilidades que permita cumplir las
actividades en el trabajo. Es probable que si trabajan en un cargo acorde a sus habilidades

lograran altos desempefios y éxito, lo que produce mayor satisfaccion.
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Importancia de la Satisfaccion Laboral.

Garcia et al. (2007) describen las siguientes:

Para el trabajador: es importante en el desarrollo personal al permitir salud y bienestar
lo que produce relacion y confianza; ademas, permite al individuo su éptimo desarrollo al
recibir recompensas que emocionalmente produce estado de armonia, teniendo como

resultado duradera vida.

Para la organizacion: es necesaria para lograr los objetivos y vinculos entre gerentes y
trabajadores; asi como trabajador a trabajador. Adicional, impulsa el cambio y favorece un

clima organizacional en equilibrio.

Para los comparfieros y el equipo: contribuye a un ambiente laboral adecuado, en el
cual los equipos realizan un esfuerzo 6ptimo al desarrollar sus tareas. Asi también, se

instaurara relaciones de confianza y la formacion de relaciones acertadas.

Para colaboradores y destinatarios de servicios: mejora el servicio y atencién de las
quejas, sintiéndose satisfecho al recibir buen trato y una adecuada remuneracion. Se generara
interaccion y empatia, si existe alguna insatisfaccion hacia los trabajadores, se llega a

adecuadas soluciones estableciéndose equilibrio por ambos lados.
Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Las dimensiones segin Palma (2005) son:

Significacion de tarea: dispuestos al trabajo de acuerdo a sus atribuciones, las cuales
se asocian con las labores individuales adquiriendo equidad, sentido de esfuerzo, aporte

material y realizacion.
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Condiciones de trabajo: se evalla en base a las normas, directivas o condiciones las

cuales regulan las actividades laborales.

Reconocimiento personal y/o social: disposicion al trabajo basado en el
reconocimiento de uno mismo o de los demas asociados en el mismo ambiente laboral, asi

también referente a sus logros laborales o por la influencia en resultados indirectos.

Beneficios economicos: estar dispuesto al trabajo en base a incentivos economicos y

remuneraciones resultado del esfuerzo de las tareas asignadas.

2.3. Definicion de Términos Basicos

Motivacion: “procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo

que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (Robbins y Coulter, 2014, p.506).

Satisfaccion laboral: “disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo,

basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (Palma,

2005, p.15).

Expectativa: “se refiere a que una persona calcula la probabilidad de que cierto grado
de esfuerzo la llevara al resultado de la conducta o al desempefio que pretende” (Hellriegel et

al., 2009, p.468).

Necesidad: “la cual describe el orden en el que las personas tratan de satisfacer sus

deseos” (Hellriegel et al., 2009, p.483).

Actitudes: “enunciados de evaluacion, favorable o desfavorable, de los objetos,

personas o eventos” (Robbins y Judge, 2009, p. 75).
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2.4. Bases Histdricas

La variable motivacion para los estudiosos es de interés desde la antigliedad; las
primeras explicaciones derivan de pensadores griegos, quienes argumentan una teoria en la
que sefialan que los individuos se motivan para evitar el dolor y buscar el placer. Socrates
trat6 de identificar porqué el hombre busca la felicidad; por su parte Aristoteles en base de los
hechos observados concluye que ciertas conductas de los individuos se relacionan con el

sentir de afecto que promueven los comportamientos en las personas (Gonzales, 2007).

La motivacién ha sido en diversos niveles estudiada, incluso en aquellos mas
complejos y dificiles. Una gran cantidad de hallazgos y hechos sean experimentado,
reuniendo numerosas y diversas teorias para explicar esta variable. Las mas antiguas y
primitivas teorias son simples reflexiones como las de Murray y McDougall, quienes solo se
restringieron en realizar una lista de necesidades y en aseverar que las personas realizan
acciones para satisfacer necesidades, actividades o exploracion. Favorablemente las teorias
que respaldan la motivacién presentan un alto nivel y van mas alla de las aseveraciones de los
referidos (Hellriegel et al., 2009). Posiblemente la que presenta una mayor complementacion
y cuenta con una s6lida base cientifica es la teoria de Abraham Maslow desarrollada en 1970;
esta como fuente ayuda a comprender la motivacién laboral aplicada a los diferentes niveles

(Robbins y Coulter, 2014).

El estudio realizado en la Wester Electric Company por Elton Mayo es el primero en
considerarse en la satisfaccion laboral, evidenciandose en sus resultados correlaciones entre
las actitudes de colaboradores y el tipo de supervision. Tras aplicar diversos cuestionarios,
identifico factores que promueven insatisfaccion y satisfaccion, utilizando este conocimiento
con el proposito de realizar mejoras en las relaciones humanas. Si también, Hoppock en 1936

realizo las pioneras investigaciones acerca de la variable, modificando de manera sustancial
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la percepcion de relacién entre las personas que laboran y sus actividades laborales. De esta
forma, la variable es un tema importante y recurrente sobre el estudio del ambiente en las
organizaciones, producto de sus implicancias en el desarrollo organizacional y en la calidad

de vida de los trabajadores (Guzhfiay, 2010).

La satisfaccion laboral durante el tiempo se ha conceptualizado de diferentes maneras
tras lo propuesto por distintos autores; las diferencias encontradas en la teoria, promueve que
la satisfaccion es un constructo en la cual influyen diversas variables; encontrando que si la
persona se encuentra muy satisfecho con sus labores, tendré positivas actitudes hacia su
trabajo; por lo contrario si se encuentran insatisfechos, muestra negativas actitudes. Se
observa que cuando los individuos hablan sobre las actitudes de los colaboradores, es comun
que se refiera a la satisfaccion laboral; siendo frecuente el uso de una u otra expresion de

forma indistinta (Garcia et al., 2007).

2.5. Base Legal

Constitucidn Politica del Per; Articulo 22°, el cual sefiala que el trabajo es un
derecho y un deber; siendo la fuente del bien social y medio para que los individuos se
sientan realizados. Articulo 23°, el trabajo es prioridad del Estado, este suscita condiciones
para progresar econémico y socialmente mediante el fomento de la educacion y empleo.
Ningun trabajo limita los derechos, no rebaja o desconoce la dignidad del trabajador. Articulo
24°, todo empleado tiene derecho a una remuneracion suficiente y equitativa para su bienestar

y el de su familia.

Decreto Legislativo 276: “Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones

del Sector Publico”.

Decreto Legislativo 1057: Contratos Administrativos de Servicios (CAS).



Capitulo I11: Presentacién, Analisis e Interpretacion de Resultados

3.1. Andlisis de Tablas y Figuras

Motivacion laboral

Tabla 7

Dimensién factores motivacionales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 2 6,9 6,9 6,9
Ni de acuerdo ni en 3 10,3 10,3 17,2
desacuerdo
De acuerdo 17 58,6 58,6 75,9
Muy de acuerdo 7 24,1 24,1 100,0
Total 29 100,0 100,0

Nota. Trabajadores del area de rentas

Figura 3

Dimension factores motivacionales

Porcentaje

En desacuerdo MNi de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Se observa gue el mayor porcentaje 58.62% de los trabajadores del area de rentas se
encuentran de acuerdo con los factores motivacionales; sin embargo un menor porcentaje

6.90% han manifestado estar en desacuerdo.



Tabla 8

Dimension factores higiénicos
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 2 6,9 6,9 6,9

Ni de acuerdo ni en 5 17,2 17,2 24,1
desacuerdo
De acuerdo 16 55,2 55,2 79,3
Muy de acuerdo 6 20,7 20,7 100,0
Total 29 100,0 100,0

Nota. Trabajadores del area de rentas

Figura 4

Dimensidn factores higiénicos

60

Porcentaje

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Muy de acuerdo

Nota. Se observa que el mayor porcentaje 58.17% de los trabajadores del area de rentas se

encuentran de acuerdo con los factores higiénicos; sin embargo un menor porcentaje 6.90%

han manifestado estar en desacuerdo.



Satisfaccion laboral

Tabla 9

Dimension significacion de tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Insatisfechos 1 3,4 3,4 34
Regularmente 2 6,9 6,9 10,3
satisfechos
Satisfechos 17 58,6 58,6 69,0
Muy satisfechos 9 31,0 31,0 100,0
Total 29 100,0 100,0

Nota. Trabajadores del area de rentas

Figura 5

Dimension significacion de tarea
60 |
a0
40

307

Porcentaje

20|

10

S -

Insatisfechos

Regularmente
satisfechos

Nota. Se observa gque el mayor porcentaje 58.62% de los trabajadores del area de rentas se

Satisfechos

Muy satisfechos
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encuentran satisfechos con la significacion de tarea; sin embargo un menor porcentaje 3.45%

manifiestan sentirse insatisfechos con la dimensién.



Tabla 10

Dimensiones condiciones de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfechos 3 10,3 10,3 10,3
Regularmente 4 13,8 13,8 24,1
satisfechos
Satisfechos 15 51,7 51,7 75,9
Muy satisfechos 7 241 241 100,0
Total 29 100,0 100,0

Nota. Trabajadores del area de rentas

Figura 6

Dimension condiciones de trabajo

60 |
50
40

307

Porcentaje

20

10
ot

Insatisfechos Regularmente Satisfechos

satisfechos

Muy satisfechos

Nota. Se observa que el mayor porcentaje 51.72% de los trabajadores del area de rentas se

encuentran satisfechos con las condiciones de trabajo; sin embargo un menor porcentaje

10.34% afirman sentirse insatisfechos con la dimension.
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Tabla 11

Dimensién reconocimiento
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfechos 3 10,3 10,3 10,3
Regularmente 5 17,2 17,2 27,6
satisfechos
Satisfechos 14 48,3 48,3 75,9
Muy satisfechos 7 241 241 100,0
Total 29 100,0 100,0

Nota. Trabajadores del area de rentas

Figura 7

Dimensién reconocimiento

a0 |

401

30

Porcentaje

20

10|
|

Insatisfechos Regularmente Satisfechos

satisfechos

Muy satisfechos

Nota. Se observa que el mayor porcentaje 48.28% de los trabajadores del area de rentas se

encuentran satisfechos con los reconocimientos; sin embargo un menor porcentaje 10.34%

responden sentirse insatisfechos con la dimension.
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Tabla 12

Dimension beneficios econémicos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfechos 2 6,9 6,9 6,9
Regularmente 12 41,4 41,4 48,3
satisfechos
Satisfechos 9 31,0 31,0 79,3
Muy satisfechos 6 20,7 20,7 100,0
Total 29 100,0 100,0

Nota. Trabajadores del area de rentas

Figura 8

Dimension beneficios econémicos

501

30
»
|

Insatisfechos Regularmente Satisfechos Muy satisfechos
satisfechos

Porcentaje

Nota. Se observa que el mayor porcentaje 41.38% de los trabajadores del area de rentas se
encuentran regularmente satisfechos con los beneficios econdmicos; sin embargo un menor

porcentaje 6.90% sostienen sentirse insatisfechos con la dimension.



Tabla 13

Nivel motivacion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 2 6,9 6,9 6,9

Regular 6 20,7 20,7 27,6
Alta 14 48,3 48,3 75,9
Muy 7 24,1 24,1 100,0
alta
Total 29 100,0 100,0

Nota. Trabajadores del area de rentas

Figura 9

Nivel de motivacion laboral

Porcentaje

BEaja Reqular

Nota. Se observa en el mayor porcentaje 48.28% alta motivacion, seguido de muy alta

49

24.14% en los trabajadores del area de rentas; sin embargo un porcentaje 20.69% manifiestan

que es regular y un menor porcentaje 6.90% presentan baja motivacion laboral.



Tabla 14

Nivel satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfechos 2 6,9 6,9 6,9
Regularmente 4 13,8 13,8 20,7
insatisfechos
Satisfechos 16 55,2 55,2 75,9
Muy satisfechos 7 241 241 100,0
Total 29 100,0 100,0

Nota. Trabajadores del area de rentas

Figura 10

Nivel de satisfaccion laboral

&0

Porcentaje

Insatisfechos Regularmente Satisfechos
insatisfechos

Muy satisfechos

Nota. Se observa que el mayor porcentaje de trabajadores del area de rentas 55.17% se

encuentran satisfechos, seguido de muy satisfechos 24.14%; sin embargo un 13.79% se

encuentran regularmente satisfechos y un menor porcentaje 6.90% estan insatisfechos.
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Tabla 15

Correlacion motivacion laboral y significacion de tarea

Motivacion  Significacion

laboral de tarea
Rho de Motivacion laboral ~ Coeficiente de 1,000 ,834™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 29 29
Significacion de tarea Coeficiente de 834" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 29 29

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Correlacién desarrollada con el coeficiente de correlacion de Spearman

Se observa en la tabla del Rho de Spearman una correlacién positiva considerable 0,834;
ademas al obtenerse un nivel de significancia 0.000 menor al grado de error 0.05, se exhibe
que entre la motivacién laboral y la dimensién significacion de la tarea existe relacion

positiva y muy significativa.
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Tabla 16

Correlacion motivacion laboral y condiciones de trabajo

Motivacion  Condiciones

laboral de trabajo
Rho de Motivacion laboral ~ Coeficiente de 1,000 ,969™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 29 29
Condiciones de Coeficiente de ,969™ 1,000
trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 29 29

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Correlacién desarrollada con el coeficiente de correlacion de Spearman

Se observa en la tabla del Rho de Spearman una correlacién positiva muy fuerte 0,969;
ademas al obtenerse un nivel de significancia 0.000 menor al grado de error 0.05, se exhibe
que entre la motivacién laboral y la dimensién condiciones de trabajo existe relacion positiva

y muy significativa.



Tabla 17

Correlacion motivacion laboral y reconocimiento
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Motivacion .
Reconocimiento
laboral
Rho de Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 ,996™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 29 29
Reconocimiento Coeficiente de 996" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 29 29

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Correlacién desarrollada con el coeficiente de correlacion de Spearman

Se observa en la tabla del Rho de Spearman una correlacién positiva muy fuerte 0,996;

ademas al obtenerse un nivel de significancia 0.000 menor al grado de error 0.05, se exhibe

que entre la motivacién laboral y la dimensién condiciones de trabajo existe relacion positiva

y muy significativa.



Tabla 18

Correlacion motivacion laboral y beneficios econdmicos

Motivacién Beneficios
laboral econdmicos
Rho de Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 861"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 29 29
Beneficios Coeficiente de 861" 1,000
econdmicos correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 29 29

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Correlacién desarrollada con el coeficiente de correlacion de Spearman

Se observa en la tabla del Rho de Spearman una correlacion positiva considerable 0,861,

ademas al obtenerse un nivel de significancia 0.000 menor al grado de error 0.05, se exhibe
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que entre la motivacién laboral y la dimensién beneficios econdmicos existe relacion positiva

y muy significativa.
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Tabla 19

Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral

Motivacion  Satisfaccion

laboral laboral
Rho de Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 ,948™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 29 29
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,948™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 29 29

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Correlacion desarrollada con el coeficiente de correlacion de Spearman, observandose

en la tabla del Rho de Spearman una correlacion positiva muy fuerte 0,948.
Prueba de hipdtesis

Hipdtesis alterna H1: existe relacion positiva y significativa entre la motivacién y la
satisfaccion laboral durante la pandemia COVID 19 en el area de rentas de una municipalidad
de Jaén en el 2021.

Hipdtesis nula HO: no existe relacion positiva y significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral durante la pandemia COVID 19 en el area de rentas de una municipalidad

de Jaén en el 2021.

Al realizar la prueba de hipdtesis se logra observar un nivel de significancia de 0.000,
y al establecer como margen de error 0.05, se acepta la hip6tesis alterna o H1; logrando el
objetivo de la investigacion al determinar que existe relacion positiva y significativa entre la
motivacion y la satisfaccion laboral durante la pandemia COVID 19 en el area de rentas de

una municipalidad de Jaén en el 2021.
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3.2. Discusion de Resultados

La variable motivacion laboral fue dividida en 2 dimensiones, la primera es factores
motivacionales, siendo estos evaluados como de acuerdo 58.6%, seguido de muy de acuerdo
24.1%, lo que conlleva a sefialar que el personal del area se encuentra motivado con estos
elementos; lo acontecido es producto de ser reconocido el trabajo que realizan en el &rea
como lo encontrado en el trabajo de Vaca (2017) y Sabater et al. (2019), mostrando que el
reconocimiento es un factor que motiva; asi también valoran lo responsables que son con su
trabajo y las tareas realizadas en lo personal le generan crecimiento, resultado similar a
Sabater et al. (2019) quien haya que la responsabilidad en el trabajo y las tareas interesantes
promueven acciones positivas; por Gltimo piensan que tienen la posibilidad de ser
promocionados, resultado semejante a Arias y Ospina (2019) al evidenciar que la promocion

promueve motivacion intrinseca en los trabajadores.

Por otro lado, son muy escasas las recompensas Yy el sentir de realizacién cuando
realizan sus labores, resultado parecido a lo hallado como los bajos incentivos por Ramirez et
al. (2020), Talavera et al. (2021) y Herrera (2019). Los hallazgos discrepan de las
investigaciones de Sabater et al. (2019), Talavera et al. (2021) en aspectos como la
promocion de los trabajadores. Lo referido confirma lo aportado por Whetten y Cameron
(2011) y Robbins y Coulter (2014), quienes sostienen que es necesario las recompensas tras
un adecuado comportamiento al ser un elemento que motiva al trabajador; de la misma
manera se ratifica la Teoria de los dos factores de Herzberg al poner de manifiesto que
cuando los individuos se sienten bien en el trabajo, se citaban factores que eran intrinsecos

producto por el empleo en si.

Con los factores higiénicos los trabajadores responden también estar de acuerdo

55.2% y muy de acuerdo 20.7%, encontrandose motivados mediante factores como la
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supervision, la cual es realizada para mejora en las tareas como lo hallado por Arias y Ospina
(2019); sentirse acogidos en el &rea, asi lo refiere Vaca (2017) sefialando en su trabajo que los
empleados necesitan sentirse acogidos; la relacion con el jefe es cordial como en la
investigacion de Apaza y Cjuro (2019); son buenas las relaciones con los comparfieros de
otras areas, hecho que discrepa de Ramirez et al. (2020) y Herrera (2019) quienes manifiestas
conflictos entre trabajadores; corroborando a Sanchez y Garcia (2017) al requerir que entre
los involucrados deben propiciarse relaciones adecuadas para su bienestar; y se sienten
estables en la municipalidad al estar varios afios laborando, equivalente al trabajo de Sabater

et al. (2019) y lo plasmado por Robbins y Coulter (2014).

Sin embargo, existen factores a mejorar como las condiciones fisicas por el nimero de
trabajadores en el espacio como lo encontrado Talavera et al. (2021), confirmando lo
planteado por Peraza (2020) y Chévez et al. (2020) al sefialar la importancia de las
condiciones laborales las cuales influyen en su actitud; es escaso el interés por la vida
personal y la remuneracion deberia ser mejorada como en el caso de Sabater et al. (2019);
encontrandose de acuerdo con Fernandez (2018) al emitir que la parte remunerativa es
importante en la mejora del comportamiento acertado del personal. Lo descrito permite
sostener que los trabajadores en el &rea se encuentran motivados 48.3%, similar a Sabater et
al. (2019) y Huidobro (2020), asi como también a Apaza y Cjuro (2019) en el cual
predominan los factores motivacionales; por el contrario se encontraron regulares niveles en
los trabajos de Ramirez et al. (2020), Arias y Ospina (2019), Vaca (2017), Talavera et al.

(2021) y Herrera (2019).

La variable satisfaccion laboral presenta respuestas favorables, encontrandose la
mayoria de trabajadores satisfechos 55.2%; resultado como consecuencia de que las tareas

realizadas son muy importantes, Utiles, valiosas, se sienten bien y comodos al realizarlas,
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siendo un trabajo justo y sin explotacién, parecido resultado a Ramirez et al. (2020) y Sabater
et al. (2019) por sentir los participantes de su investigacion aprecio y gusto por lo realizado, y
de acuerdo a lo plasmado por Garcia et al. (2007). Mejora su trabajo por las buenas relaciones
con su jefe quien valora su esfuerzo, similar a lo encontrado por Arias y Ospina (2019)
seflalando que las acertadas relaciones con los supervisores mejora su accionar en las tareas;
el trato recibido es el adecuado por lo que les agrada compartir con sus comparieros el
trabajo, similar a VVaca (2017), Talavera et al. (2021) y Apaza y Cjuro (2019), corroborado
por Landy y Conte (2005); por lo contrario a Ramirez et al. (2020) y Herrera (2019) por

evidenciar falta de compaferismo.

Sin embargo, se evidencian factores a mejorar como lo es el sueldo, al cual lo
perciben como que no esté en equidad con lo que realizan, no es lo muy aceptable y que no
cubre sus expectativas econdmicas, hechos semejantes a Talavera et al. (2021), Sabater et al.
(2019) y Herrera (2019) por ser elementos menos valorados; el ambiente fisico es
considerado como pequefio por la cantidad de personal con que se cuenta, situacion parecida
en el trabajo de Vaca (2017), Apaza y Cjuro (2019), corroborando lo propuesto por Guzhfiay
(2010) y Palma (2005) al indicar que las condiciones como la infraestructura y el apoyo de
comparieros promueven satisfaccion. El resultado de la variable son semejantes en cuanto a
su nivel con Sabater et al. (2019); diferentes a Arias y Ospina (2019), Vaca (2017), Talavera
et al. (2021), Huidobro (2020) y Herrera (2019) por obtener niveles medios o regulares de

satisfaccion en los trabajadores.

El nivel de correlacion entre las variables es muy fuerte 0.948; asimismo, al
correlacionar la motivacion laboral con las dimensiones significancia de la tarea 0.834 y
beneficios econdmicos 0,861 se muestra correlacion positiva considerable; entre la misma

variable con las dimensiones condiciones de trabajo 0.969 y reconocimiento 0.996 la
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correlacion es positiva muy fuerte; al ser la significancia 0.000 se reconoce la relacion entre
la motivacion y las dimensiones de la satisfaccion laboral. Al realizar la prueba de hipdtesis
para lograr el objetivo de la investigacion, se logra obtener un nivel de significancia de 0.000,
y al establecer como margen de error 0.05, se acepta la hipdtesis alterna o H1, logrando
determinar que existe relacion positiva y significativa entre la motivacion y la satisfaccion
laboral durante la pandemia COVID 19 en el &rea de rentas de una municipalidad de Jaén en

el 2021.

El resultado es semejante a las investigaciones realizadas por Huidobro (2020), Apaza
y Cjuro (2019), Herrera (2019); asi también con Arias y Ospina (2019); y si bien existe
relacion entre las variables en la investigacion de Talavera et al. (2021), su nivel fue debil. Lo
referido corrobora a Sanchez y Garcia (2017) y Peraza (2020) al sefialar la relacion e
influencia entre las variables, propiciando mantener con salud y programas que eleven su
moral a los empfieados. Asi también Nolazco et al., (2020) y Fernandez (2018) afirman que el
personal es quien propicia el crecimiento y desarrollo de las organizaciones, siendo necesario
que se direccionen todos sus esfuerzos y acciones a satisfacerlos. De la misma manera se
confirma a Chiavenato (2009), Whetten y Cameron (2011), Robbins y Coulter (2014) y con
la teoria de Maslow al referir que al ser los motivos los que cubren las necesidades, se

satisface a los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Se describe bastante acerca de la motivacion y es que en la actualidad la variable es un
factor presente en los diversos momentos de la vida de la persona, conceptualizandolas por
esta razon diversas ciencias. En el campo organizacional es un fundamental elemento en el
desarrollo de la institucion al elevar el desempefio y productividad de los colaboradores,
logrando los objetivos planificados. Al medir la variable, se identifico un nivel alto 48.3% de
motivacion de acuerdo al mayor porcentaje de colaboradores del area de rentas de una

municipalidad de Jaén.

La satisfaccion laboral compone uno de los mas estudiados fenomenos de los ultimos
tiempos, especialmente en el campo del capital humano; se trata de una subjetiva percepcion
positiva, principalmente surgida por la experiencia del trabajador, asi como también por
diversas situaciones las cuales fueron identificadas en la investigacion. Al medir la variable
se pudo identificar que los colaboradores del area de rentas de una municipalidad de Jaén en

su mayor porcentaje 55.2% se encuentran satisfechos.

Surgié en la investigacion conocer la fuerza de asociacion entre las variables; por lo
que al ser analizadas se identifico un nivel de correlacion muy fuerte 0.948; lo que muestra
que es una importante variable para el desarrollo de los trabajadores del area de rentas de una

municipalidad de Jaén.

Al correlacionar la motivacion laboral con las dimensiones significancia de la tarea
0.834 y beneficios econdmicos 0,861 se muestra correlacion positiva considerable; entre la
misma variable con las dimensiones condiciones de trabajo 0.969 y reconocimiento 0.996 la
correlacion es positiva muy fuerte; al ser la significancia 0.000 se reconoce la relacion entre
la motivacion y las dimensiones de la satisfaccion laboral. Asi también al realizar la prueba

de hipotesis se logré obtener un nivel de significancia de 0.000, aceptando la hipdétesis alterna



61

o H1, logrando determinar que existe relacion positiva y significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral durante la pandemia COVID 19 en el &rea de rentas de una municipalidad

de Jaén en el 2021.
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RECOMENDACIONES

Para incrementar la motivacion se sugiere a la gerencia del area propiciar
recompensas, siendo necesarias para generar un adecuado comportamiento al ser un elemento
que motiva al trabajador; estas pueden ser con resoluciones por su desempefio. Asi también,
en la infraestructura mejorar la distribucion al estar con muy poco distanciamiento social,
realizar reuniones fuera del horario de trabajo con el propdésito de propiciar relaciones
amicales y que el jefe del area se preocupe no solo por el trabajo que se desarrolla, sino
también por los problemas que tengan en su vida personal para apoyarlos personal y

profesionalmente.

Conseguir mayor satisfaccion laboral es importante pues su complacencia influira en
la productividad; por lo que la gerencia debe establecer canales de comunicacion adecuada y
horizontal; ser transparentes mediante el otorgamiento de informacion de los sucesos en la
organizacion; promover las relaciones personales mediante la organizacion informal;
brindarles continuamente reconocimientos; identificar el puesto que les corresponde en base a
sus competencias; propiciar la toma de decisiones al encontrarse capacitados y gestionar un

incremento de su sueldo por ser un elemento valorado por los trabajadores del area.

Se recomienda al existir alta correlacion entre las variables, tomar muy en cuenta un
programa de motivacion basadas en las dimensiones, especialmente en las que presentan un

mayor grado como lo son las condiciones de trabajo y el reconocimiento.

Por ultimo, al evidenciarse claramente la relacion positiva alta y muy significativa
entre las variables, se sugiere tomar en consideracion lo planteado en las recomendaciones;
que si bien los resultados son favorables, es importante no solo mantenerlos sino
incrementarlos para el bien de los trabajadores y de los administrados que acuden diariamente

a las instalaciones.
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ANEXO A: Matriz de Consistencia

I\/IOTIVA@I(')N Y SATISFACCION LABORAL EN TIEMPOS DE COVID 19
EN EL AREA DE RENTAS DE UNA MUNICIPALIDAD DE JAEN, 2021



Problema de s Marco tedrico S . .
S Obijetivos Hipétesis Variable Metodologia
Investigacion conceptual
Problema general Objetivo general Motivacién Hipétesis general Motivacién Tipo de investigacion:

i » . .. | laboral i » . laboral La investigacion presenta
¢Cual es la relacion | Determinar la relacion Existe relacion positiva un enfoque cuantitativo al
entre la motivacién y la | entre la motivacién y la | “Procesos que | entre la motivacion y 1a | Factores medir y relacionar las
satisfaccion Iaborgl satisfaccion Iaborgl |nC|de,n en la | satisfaccion Iabor:al motivacionales: variables.
durante la pandemia | durante la pandemia | energia, direcciony | durante la pandemia Logro
Covid 19 en el area de | Covid 19 en el area de | persistencia del | Covid 19 en el area de reconocimiento, el | Nivel de investigacion:
rentas de una | rentas de una | esfuerzo que | rentas de una ¢

municipalidad de Jaén
durante el 2021?

Problemas especificos

a- ¢(Qué nivel de
motivacion laboral
durante la pandemia

Covid 19 presentan los
trabajadores del area de
rentas de una
municipalidad de Jaén
en el 2021?

nivel de
laboral

b.- (Qué
satisfaccién
durante la pandemia
Covid 19 tienen los
trabajadores del area de
rentas de una
municipalidad de Jaén
en el 2021?

c.- ¢Cuél es el nivel de

correlacion  entre  la
motivacion y la
satisfaccién laboral
durante la pandemia
Covid 19 en el &rea de
rentas de una

municipalidad de Jaén
en el 2021.

Objetivos especificos

a.- Identificar el nivel de
motivacion laboral
durante la pandemia
Covid 19 que presentan
los trabajadores del area
de rentas de una
municipalidad de Jaén en
el 2021.

b.- Identificar el nivel de
satisfaccién laboral
durante la pandemia
Covid 19 tienen los
trabajadores del &rea de
rentas de una
municipalidad de Jaén en
el 2021.

c.- ldentificar el nivel de

correlacion  entre la
motivacion y la
satisfaccién laboral
durante la pandemia
Covid 19 en el area de
rentas de una

realiza una persona
para alcanzar un
objetivo (Robbins y
Coulter, 2014,
p.506).

Satisfaccion
laboral

“Disposicion 0
tendencia
relativamente
estable hacia el
trabajo, basada en
creencias y valores
desarrollados a
partir de su
experiencia
ocupacional”
(Palma,
p.15).

2005,

municipalidad de Jaén
en el 2021.

Hipétesis especificas

a.- Es baja Ila
motivacion laboral en
los trabajadores durante
la pandemia Covid 19
en el area de rentas de
una municipalidad de
Jaén en el 2021.

b- Es baja la
satisfaccion laboral
durante la pandemia
Covid 19 en los
trabajadores del area
de rentas de una
municipalidad de Jaén
en el 2021.

c.- Existe correlacion
positiva alta entre la
motivacion y la
satisfaccion laboral
durante la pandemia
Covid 19 en el area de
rentas de una
municipalidad de Jaén

trabajo en si
mismo,
responsabilidad,
avance,
crecimiento.

Factores
higiénicos:
Supervision,
politicas, relacion
con el supervisor,
condiciones
laborales, salario,
relacion con
colegas, vida
personal, relacion
con subordinados,
estatus, seguridad.

Satisfaccion
laboral

Significacion de
tarea: Validez de
las funciones,
utilidad de las
labores,
realizacion,
sentimiento de
bienestar.

Al determinar la relacion
entre las variables, el nivel
es correlacional

Método de investigacion:
Deductivo: al pasar de un
conocimiento  que €S
general a uno de menor
nivel (Rodriguez y Pérez,
2017, p.10).

Hipotético: infiere y aplica
la deduccion, se obtienen
predicciones y se
comprueba o no la
veracidad de la hipotesis
(Rodriguez y Pérez, 2017,
p.11).

Disefio de investigacion:
Se considera para la
investigacion el disefio no
experimental.

Muestreo:
La poblacién esta
comprendida por 29

trabajadores, por lo tanto no
se requiere de férmula
estadistica, considerando a
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municipalidad de Jaén
en el 2021?

¢(Cuadl es la relacion
entre la  motivacion
laboral y la significacion
de tarea, condiciones de
trabajo, reconocimiento
y beneficios econdmicos
durante la pandemia
COVID 19 en el area de
rentas de una
municipalidad de Jaén
en el 2021?

municipalidad de Jaén en
el 2021.

Identificar la relaci6n
entre  la  motivacion
laboral y la significacion
de tarea, condiciones de
trabajo, reconocimiento
y beneficios econdmicos
durante la pandemia
COVID 19 en el area de
rentas de una
municipalidad de Jaén en
el 2021.

durante el 2021.

Se evidencia relacion
positiva y significativa
entre la motivacion
laboral y la
significacion de tarea,
condiciones de trabajo,
reconocimiento y
beneficios econdmicos
durante la pandemia
COVID 19 en el érea
de rentas de una
municipalidad de Jaén
en el 2021.

Condiciones  de
trabajo:
Distribucion
fisica, relacion
con el jefe,
comodidad,
valoracion del
esfuerzo.

Reconocimiento:
Trato, importancia
de la tarea,

compartir el
trabajo, limitacién
de trabajo.
Beneficios
econdémicos:
Equidad del
sueldo, trabajo
justo, sueldo
aceptable,

expectativas.

toda la poblacién como la
muestra para el estudio.

Técnicas:

La técnica a utilizar es la
encuesta, siendo esta muy
utilizada y conocida en las
investigaciones de ciencias
sociales, permitiendo
obtener datos pertinentes
para llegar a concretar los
objetivos.

Instrumentos:

Son 2 cuestionarios; uno
disefiado en base a los
factores de Herzberg; vy la
escala CL-SPC de Sonia
Palma.
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ANEXO B: Cuestionario motivacion laboral
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o (@]
v O _8 -E '8 g c '8
°t g/35¢g 3| 2%
N° PREGUNTAS §§ 3| Sz3 3§ R
- B
Z L
Factores motivacionales
1 | Los logros obtenidos son recompensados
2 | Sereconoce el trabajo en mi area
3 | Me siento realizado al desarrollar mis
labores
4 | Se valora la responsabilidad que tengo en
mi puesto de trabajo
5 | Las tareas asignadas me permiten
crecimiento en lo personal
6 | Existe posibilidades de ser promocionado
Factores higiénicos
7 | Se me supervisa el trabajo en cada
momento
8 | Me siento acogido en el area donde
laboro
9 | Es buena y cordial la relacion con mi jefe
10 | Son adecuadas las condiciones fisicas de
mi trabajo
11 | Mi sueldo es equitativo al trabajo que
realizo
12 | Existe relacion buena y cordial con mis
compafieros de trabajo
13 | En mi area se tiene en cuenta mi vida
personal
14 | Me llevo bien con trabajadores de otras
areas asi sean de niveles inferiores
15 | Pertenecer a esta organizacion me otorga
mas estatus social
16 | Tengo estabilidad en la organizacion
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ANEXO C: Cuestionario satisfaccion laboral
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Blo g2l8 o
212 §3| 3 ¢
2|8 28|23 28
N° PREGUNTAS e 8 g § P § §
| @ T ¢ o 8
5| 0 = o c ©
= <z | U
Significacion de tarea
1 Las funciones realizadas son muy valiosas
COMo otras.
2 | Siento que soy util con las labores que
realizo.
3 | Através de mi trabajo me siento realizado
COMO persona.
4 | Realizando mis labores me siento bien
conmigo mismo.
Condiciones de trabajo
5 | Ladistribucion fisica facilita realizar las
tareas.
6 | El llevarse bien con su jefe beneficia la
calidad del trabajo.
7 | Se siente comodo para mantener un buen
desempefio.
8 | Esvalorado su esfuerzo por su jefe.
Reconocimiento
9 | Es adecuado el trato que recibe en el area.
10 | Percibe que las tareas que realiza tienen
importancia.
11 | Le agrada compartir el trabajo con otros
comparieros.
12 | Es desagradable que limiten su trabajo.
Beneficios econdmicos
13 | Su sueldo esta en equidad con las tareas que
realiza.
14 | Siente que realiza un trabajo justo sin ser
explotando.
15 | Su sueldo es bastante aceptable.
16 | Su trabajo le permite cubrir sus expectativas

economicas.
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ANEXO D: Validacion de expertos
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Ficha de Validacion

L Datos generales -

1.1, Apelidos y nombres del axperto: X/ae“ /Rrrac ioce f/‘tmo

12 Grado académice: /710 # o

13, Cargo o institucion donde libora:_ P OCPVIe — Lo TRM

14 Tiulo de la isvestigacion: A@HOAC/ON y I aceion) LaBsAAL oo rremoar DG
Coesd (7 P £c ARam DE TUATAE I commt monrccpGic DAl DE TREN | doaf

15 Avkrdelinstrument; SIS APEL S Tawdan] Qicagvi)

15, LcancisturaMesstraOoctorade;  £7CRAISYA Feie o
17, Nombredelinetrumento: /HO+/vac/ “'...é".ﬁ?“f.‘.‘r.

: : » —
Indicadoces Deficiente | Regular  Bueno Excelents
Ciltarios cusliistivou/onentielves | oo | 2100% | 41-40% ot | a1100%
1 Clarided Esth formutado oon lerguae care L 1 - x
2 Objetvidad Estd oaprecndo on  concuctss < ‘
Adecusdo al acance de conce
Mhchabiad | wensoge : x
4 Organiescion Eﬂn\nml_@____m | X
Compoende bs sspecios de canided
| $0ubimels | cuieg S d
6 Adecusdo pirn o aspectos del
Intencionaidad | ssusc | X
Basado en aspactos BONcos-centitoos
- T Consistancia 1 doi toma de eshuto { _”x
\ Emte ke ndces, ndicadoms
ICohormnca | o neiones y varabiss X
o Betodelent ummdmu Y
" Onn ovwss poutss on b |
Comvenlencla | rvee83aci0n y construonon da tporas X
Sub tetal ¢ | B8O
Tom =F [~ ‘ 7¢ | O
Valoracion cumbutive: (Tetsl x 00F 7 A/@ 20 = 7F. 2
Valoracin cusitatva: S CE0/ @an
Opinién de sphcabibdad: Aplicar o e /"""‘:a e
gy tocha,_ J2€51, 26 U P30 202/
2204
T

LIG3%37/



Ficha de Validacion

I Datos generaies

11, m;muw_z/"!ﬂﬁ Eavmvvao Rycanp ®

12 Grado scadémics: /77 04

77

13, Cargo @ Institucion donde kibocx:. POCFrE — CArrant
14, Titulo de ba ivestigaciin: MOMUAe ioy y TRITTFACC [ohs LABIGAL pw Pompos DE Could

If £0 8L ARER PE RERIAS D swm Aunicipasiond be I , J0rf

15 Adordelinetuments; L SWQELA TALIANA SiimGuey

16, LikmcisturaManstriaDoctorado: & CPA/c rm re -3 F-

17, Nombre del instrumento: -’!ﬁ“‘”“"'_‘gﬂe?ff“.‘!—

- ,: e ‘ -
Indbeadores cuslistivoscuanitatios Deficionts | Regular  Bueno Excelents
G, 020% | 2040 | 4140% | DA | 3yt
1 Claridad Esth formundo con kngume claro | T &
2 Objetvidad Exdn  agresado e condochs x
Adecustc o scance e cence y = T
w2l [ R , »
4 Organizacién  Existe una arganizacion bgica | x
S Suficiancls | COMEING® ke aspocice do cansdad y "
€ Adecoods pars valrw aspacios del l' X
Intenclonabdad cctde !
Saz0¢0 0 23pOCINS WANCOS CENicos
7 Consistencla. | y ool wme do ostudo 1 x
Ete b2 wndoes, wdoacows,
§ Cobanca dmensones y varab s 1 X
 Notodokogia L sslistegis sesponce ol propdsdo del | ¥ |
10 Geswa  musves pas e b 1 l
Convemiencls _ investigacon y consiuccien de teores A '
b | (4 80
7 T 76 | B2

Valomeitn cumttetve: (Totl x000F Tia & & 40 = c7. &

Valoracicn cuahtatva _fef._ff_/?.’_‘_ e

Wam_yllun oy la /nmﬁm
Lugaryfoche._ Jxew, 28 e ma-30 202/

fue

e



Ficha de Validacion

CFW | EdMemmm X

ESth  agresedo e condclee
20bjelided | oervabies - X
Adecuado ol acente cence y
INenatan | NS00 WS- .
“w E.:-wm : ;
§ Sefciencia muwuuu." )(
8 vaﬁrmw )
Intencionsidad | eaudo
7 Consistench Biemd: on nspoctss beosm centitss
e .JJ:.!!!:M ~
BCobwrmecis | gmentires y vratior L
L2 oatrofogia responde ol propéeio del
SMelodoioga O

1" Genern ruevas poutse o s
Conveniencia  Investigacin y construcidn de leorias I P

Sub A 3
Total F3
Valoracién ceanttatva: (Total x 0.8 3V X 0. 20 = 1¥. §

Valoraciin cualitatve:

Opinicn g spbeabibdac: m&(f.w
M u-ﬂm&h-,o(é o szrﬁfzﬂi’l

b [

% [x X

o/

| |

Yor5¢ 230



Ficha de Validacion

I Datos generales

1.1, Apeliidos y nombres del experto: Solino Vilzrreal Waller

12 &mmo:uqkmmwmwmammum

13 Cargo e institucién donde labora: Dirccicn Sub Regicnal de Salud | Jaén

14 TNlodohlmutmdm:mﬁn&nymmmﬁhmmsdeCwo-wcneumdamusdob
Municipalidad de Jasn, 2021

1.5, Autor del instrumento; |sabela Saidana Oliaguez

16, Licenciatura/MaestrialDectorado: Licenciatra

17, Nombre del instrumento: Motivacidn Laboral

Muy
indicadores | Criterios cusiativesicuantitativos | DtNciente | Regular | Bueno busno | EXcelents

0-20% 21.40% | 41.60% 61.80% 51-100%
1 Claridad Esta formufado con lenguaje claro
| 2 Objetividad Est2  opresado en conductas X
{ Adecuado al alcance da clancia y X
3 Actualidad tecnologia
4 Organizacidn | Existe una organizacion kgca X
' 5 Suficiencia Comprende los aspecios de canidad y X
L Adecuado para vakvar aspecios del X
Intencionalidad | estudic
Basado en aspecios tedncos-cientificos X

7Conalstencis | . i tame de esuio

5 Entre  los  Indces.  indicadores, X
§ Coherencis gimensiones y vanables
9 Metodologia La estrategia responde a propdsio del X
10 Genera nuevas paulss en B X
Convenlencia | investigacién y construockin de teoriss
Sub total
Total 16 )
Valoracion cuantitativa: (Totsl x 0.20): 19.2
Valoracion cualitativa; Excelente ,/\\

Oﬂmdcwuﬂdd:&wawhmdm{do I

,/[k/ Lugar y fecha: Jaén 29 de marzo 2021

Walter Gaston Salono Vilarres’
> DE EMMESAS

CUD“.U'“M

Mag. Walter Solano Villarreal
DNI 16788852
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} Crtenos cualtatvosicuantitatives 20% 'r‘“ 0% ::; $1100%
1Cadded | Ests bomuadocon engujeci | X
2 Objetrvicad Esh oproads e condLeBs X
Adecsndo sl slcance de oence y
IActuahdsd | wmorcoge | X
§ Suficlendia Comprends 08 2spocios co canddad y X
& | Adecssdo pers vakesr sspecks del ) | i
Intancicnaddad ) | X
£35ad0 6N 26pactng SOICOS RN
1 Consistencia y dol terma ds estuclo el | X
Ente s indoces, nocodonos,
§ Coheendia | 5mansicnes y varisbies ! X
9 Metodologia La sstaiega responde al propoatio del » X
10 Genern  neovss pastss o B | 15
Comvenioncia | imvesigaoon y consruccion de tecdas | I [
Sub total 15+§o
B I Z¢ | £
Valoracion euanttativa: (Tetai x 020y 6 0. 22 ~ (9. 70
Valorackon cualitativa: A=
Opmion do aplcadibdad: s .



Ficha de Validacion

l.  Datos generales
1.1, Apellidos y nombres del experto: Sclano Vitares Walter

12 Grado académico: Magister en Administracitn Esratégica de Empresas

13, m.mmmo&m%wawm

14 mlodohmw:wm;mmuamwmmoovuwmammmuu
Mericipaidad de Jaén, 2021

15, Autor del instrumento: Isabela Saidana Ollaguez
18. LicenclaturaMaestria/Doctorado: Licendaturs

17, Nombre del instrumento: Sastacstn Labaral

Muy
Indicadores Deficiente ' Regular | Bueno Excelonte
Criterios cualitatives/cuantitativos 020% | 21-40% | 41.80% m 81-100%
1 Claridad Est4 formulado con lenguae claro X

Estda  expresadc en  conduclas X
2 Objetividad obesrvabies

Adecuado al alcance de ciencia y X
gm tecnclogia
4 Organizacion | Existe una organizaciin lgca X
§ Suliciencis Comgrende los aspecios da canidad y X
é Adecusdo para vakorar aspectos cel X
Intencionafidsd | estudo

Basado en aspectos ledricos-centificos X
7 Consistencia y del tBma de estuio

Enve los  indices, indcadores. %
8Coharencis | simensionas y varisbles

La [ al
| 8 Metodologia w::abgumm propésto del X
10 Genera rmuevas pautas en la X
Conveniencia | nvestigaciin y consiruccion de teorias
Sub total
Total 16 80
Valoracion cuantitativa: (Total x 0.20)- 19.2
Valoracion cualitativa: Excelents
Opinidn ce aplicabllidad: Se recomienda aplicar en el

Lugar y facha: Jaén 29 de marzo 2021
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FPLAD Wrravee

Mag. Walter Solano Villarreal
DNI 16786682



ANEXO E: Indicadores de correlacion
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Valor
-0.90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10

Significado
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil

Correlacion negativa muy débil

0 No existe correlacion alguna entre las variables

+0.10
+0.25
+0.50
+0.75
+0.90
+1.00

Correlacion positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta
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