FACULTAD DE PSICOLOGIA

PERFIL DE LA MOTIVACION LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DEL RUBRO DE EN DATA CENTER DE LA REGION DE MOQUEGUA
2019

Linea de investigacion:

Desarrollo empresarial

Tesis para optar el Titulo de Licenciado en Psicologia con mencion en

Psicologia Organizacional

Autora:

Ruiz Peralta, Graciela Rocio

Asesor:
Diaz Hamada, Luis Alberto

(ORCID: 0000-0002-9081-7625)

Jurado:
Castillo Gomez, Gorqui
Avila Mifian, Mildred

Quiroz Avila, Mirtha

Lima - Peru

2022



Referencia:

Ruiz, G. (2022). Perfil de la motivacion laboral en trabajadores de una empresa del rubro de en
data center de la region de Moquegua 2019. [Tesis de pregrado, Universidad Nacional Federico
Villarreal]. Repositorio Institucional UNFV.
https://repositorio.unfv.edu.pe/handle/20.500.13084/6558

QB0

Reconocimiento - No comercial - Sin obra derivada (CC BY-NC-ND)

El autor sélo permite que se pueda descargar esta obra y compartirla con otras personas,
siempre que se reconozca su autoria, pero no se puede generar obras derivadas ni se puede
utilizar comercialmente.

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/



https://repositorio.unfv.edu.pe/handle/20.500.13084/6558
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

°| Universidad Nacional VICERRECTORADO
} Federico Villarreal DE INVESTIGACION
‘@

FACULTAD DE PSICOLOGIA
PERFIL DE LA MOTIVACION LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DEL RUBRO DE EN DATA CENTER DE LA REGION DE

MOQUEGUA 2019

Linea de investigacion:

Desarrollo empresarial

Tesis para optar el Titulo de Licenciado en Psicologia con mencion en Psicologia

Organizacional

Autora:

Ruiz Peralta, Graciela Rocio

Asesor:

Diaz Hamada, Luis Alberto
(ORCID: 0000-0002-9081-7625)
Jurado:

Castillo Gomez, Gorqui
Avila Mifian, Mildred
Quiroz Avila, Mirtha
Lima - Peru

2022



Pensamiento

“Que nadie llegue jamas a ti sin que al irse se sienta un poco mejor y mas feliz”
Madre Teresa de Calcuta



Dedicatoria
A la mujer que me enseflo el verdadero significado de amor incondicional, para ti Alicia que
desde el cielo no dejas de cuidarme, gracias a la vida por ponerme en tu camino, prometo darte
muchos motivos de orgullo.
A mi tia Meché, gracias por ensefiarme tanto, aprendi mucho de ti.
A mi hija por ser mi motivacion de mejora y por ser mi compafiera de vida.

A mis hermanas por siempre sacarme sonrisas en mis peores momentos.



Agradecimientos

A la Facultad de Psicologia de la UNFV, por brindarme la oportunidad de ser una profesional
en el area de la psicologia.
A mis profesores por sus ensefianzas dentro y fuera de las aulas.
A mis compafieros de la promocion por que aprendimos a convivir durante los cinco afios
de nuestra formacion
A mi asesor de la tesis el Dr. Luis Alberto Diaz Hamada por su asesoria y tiempo dedicado a
la revision de la Tesis

A todos aquello que de una u otra forma contribuyeron en la realizacion del presente trabajo.



Indice de contenido

e Portada

e Pensamiento

e Dedicatoria

e Agradecimientos

e Indice de contenido
e indicé de tablas

e Indice de figuras

e Resumen

e Abstract

I: Introduccion

1.1. Descripcion y formulacion del problema
1.2 Antecedentes de investigacion

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

1.3.2 Objetivos Especificos

1.4 Justificacion

1.5 Hipotesis

II Marco tedrico

2.1 Motivacion laboral

Pagina

10

11

12
13
17
24
24
24
25

27

29

29



II1: Método

3.1 Tipo de investigacion

3.2 Ambito temporal y espacial
3.3 Variable

3.4 Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacion

3.4.2 Muestra

3.4.3 Caracteristicas de la muestra
3.5 Instrumento

3.6 Procedimiento

3.7 Analisis de los datos

IV: Resultados

4.1 Analisis exploratorio de la variable de estudio
4.2 Ajuste de las Propiedades psicométricas

4.3 Descripcion de los niveles

4.4 Contrastacion de hipotesis

V: Discusion de los resultados
VI. Conclusiones

VII. Recomendaciones

VIII. Referencias

IX. Anexo

51

51

51

51

52

52

52

53

60

61

62

64

64

64

67

71

78

87

88

89

96



Indice de tablas

N° de tabla

1 Conceptos de motivacion

2 Principales orientaciones tedricas sobre motivacidon-principios que se basan
3 Teorias sobre motivacion laboral

4 Distribucion de la muestra por sexo

5 Distribucion de la muestra por grupos etarios

6 Distribucion de la muestra por nivel laboral

7 Distribucion de la muestra por nivel de estudios

8 Distribucion de la muestra por sexo y por grupos etarios

9 Distribucion de la muestra por sexo y por nivel laboral

10 Distribucion de la muestra por sexo y por nivel de estudios

11 Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

12 Estimaciones de confiabilidad de la escala de motivacion laboral

13 Analisis de items con el puntaje escala total de motivacion laboral

14 Analisis de items con el puntaje de cada dimension de motivacion laboral 66
15 Analisis de puntajes de las dimensiones con el puntaje de motivacion laboral
16 Niveles de motivacion laboral

17 Niveles de la dimension logro

18 Niveles de la dimension poder

19 Niveles de la dimension afiliacion

20 Modelo de regresion lineal

21 Resumen del modelo

33

44

46

53

54

55

56

57

58

59

64

65

66

67

67

68

69

70

71

73



22

23

24

25

Comparacion de medias en motivacion laboral segun el sexo
Comparaciéon de motivacion laboral y sus dimensiones segun grupos etarios
Comparaciéon de motivacion laboral y sus dimensiones segun nivel laboral

Comparacion de motivacion laboral y sus dimensiones segun nivel de estudios

74

75

76

71



N° de figura

1: Representacion de la muestra segiin el sexo.

2: Representacion de la muestra segiin grupos etarios.

3: Representacion de la muestra seglin nivel laboral.

4: Representacion de la muestra segiin nivel de estudios.

5: Representacion de la muestra seglin sexo y grupos etarios.

6: Representacion de la muestra seglin sexo y nivel laboral.

7: Representacion de la muestra seglin sexo y nivel de estudios.

8: Representacion de la muestra segtin nivel de motivacion laboral.

9: Representacion de la muestra seglin niveles de la dimension logro.
10:  Representacion de la muestra segiin niveles de la dimension poder.
11:  Representacion de la muestra segiin niveles de la dimension afiliacion.

Indice de figuras

53

54

55

56

57

58

59

68

69

70

71



10

Resumen

La investigacion esta basada en el enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo analitico (regresion
—comparacion) con un disefio no experimental transversal y tuvo como objetivo general
Determinar el perfil de los niveles de motivacion que presentan los trabajadores de la empresa
Mg trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019 y su comparacion segin
sexo, edad, nivel educativo, area laboral y nivel laboral. Se aplicaron a 118 trabajadores la
escala de Motivacion laboral de Steers y Braunstein, Validada por dichos autores en 1976. Los
datos se procesaron con el SPSS version 22.0 en espafiol y se llegaron a las siguientes
conclusiones: 1. La escala de motivacion en la obtencion de los datos presenta validez de
constructo y una confiabilidad Alpha de 0.939. 2. En los niveles de motivacion laboral, en el
nivel de deficiente desarrollo hay un 6.8%; en el nivel de bajo desarrollo hay un 26.3%; en el
nivel moderado desarrollo hay un 39.8%; en el nivel alto desarrollo hay un 22.9% y en el nivel
excelente desarrollo hay un 4.2%. 3. La variable nivel de estudios es la que presenta un mayor
porcentaje explicativo (89.9%) en ler lugar de la motivacion laboral y en 2do lugar le sigue
la variable sexo de los participantes con un 9.2%. 4. En la Comparacion los promedios de
motivacion y sus dimensiones segin sexo no existen diferencias; segin edad, nivel educativo
y nivel laboral existen diferencias estadisticas muy significativas.

Frases clave: Motivacion laboral, trabajadores, empresa Data Center, region de
Moquegua.
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Abstract

The research is based on the quantitative approach, of a descriptive analytical type (regression-
comparison) with a non-experimental cross-sectional design and its general objective was to
determine the profile of the levels of motivation presented by the workers of the company Mg
trading in the Data Center category in the Moquegua region 2019 and its comparison according
to sex, age, educational level, labor area and labor level. The Steers and Braunstein work
motivation scale, validated by these authors in 1976, was applied to 118 workers. The data were
processed with the SPSS version 22.0 in Spanish and the following conclusions were reached:
1. The motivation scale in obtaining of the data presents construct validity and an Alpha
reliability of 0.939. 2. At the levels of work motivation, at the level of deficient development
there is 6.8%; at the low development level there is 26.3%; at the moderate level of
development there is 39.8%; at the high development level there is 22.9% and at the excellent
development level there is 4.2%. 3. The variable level of studies is the one with the highest
explanatory percentage (89.9%) in 1st place of work motivation and in 2nd place the variable
sex of the participants follows with 9.2%. 4. In the comparison, the motivation averages and
their dimensions according to sex do not differ; According to age, educational level and

employment level, there are very significant statistical differences.

Key phrases: Work motivation, workers, Data Center company, Moquegua region.
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I Introduccion

Si bien es cierto que las organizaciones hacen tremendos esfuerzos profesionales y
econdémicos para contar dentro de sus organizaciones con personal “altamente calificados” que
permitan alcanzar las metas planteadas por dichas organizaciones, sin embargo, esto no es una
garantia para asumir que este personal que forma parte ya de la empresa esté altamente
motivado para desarrollar las tareas que les competen. Por ello, tomamos en cuenta lo que
plantea Schultz (1991), quien esboza que se han hecho avances muy significativos en las
tecnologias de reclutamiento, seleccion, retribucion y formacion delos asalariados, pero
ninguna de las actuales consiguiera la calidad del trabajo, a salvo que el trabajador este
determinado para rendir su mayuscula energia posible.

Asi mismo, Schultz (1991) planteaba que la alta direccidon conceptuaba que la solucion
era sencilla: si habia que motivar a los empleados, bastaba con incrementarles el sueldo. Tal
suposicion gozo de aceptacion, pero en la actualidad ya no es suficiente, debido a que existe en
la personas el impulso de cumplir con otras necesidades de satisfaccion. La nueva generacion
de empleados exige trabajos mas interesantes que satisfagan sus necesidades mas profundas,
las cuales no siempre se refieren al bienestar econdmico (Ramirez et al., 2008, p. 146)

Segtn Ramirez et al. (2008), dentro de una organizacion

el factor humano juega un papel fundamental ya que son las personas quienes realizan

las funciones de planear, organizar, dirigir y controlar con el objetivo de que la

organizacion opere en forma eficiente y eficaz. Sin personas no existe la organizacion

y de ellas depende en gran medida el éxito y la continuidad de la empresa. (p. 146)

En tal sentido, se ha creido conveniente plantear como objetivo general Determinar el

perfil de los niveles de motivacion que presentan los trabajadores de la empresa Mg trading del
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rubro Data Center en la region de Moquegua 2019 y su comparacion segun sexo, edad, nivel
educativo, area laboral y nivel laboral.

La presente investigacion esta distribuida en 05 capitulos: en el I capitulo se describe la
problematica de la investigacion, la formulacion del problema, objetivos, variables, hipotesis y
la justificacion del trabajo. En el II capitulo se describen los reportes de los antecedentes de
investigacion y el marco teorico de la investigacion. En el III capitulo, se plantea la
metodologia, tomando en cuenta, el tipo de investigacion, disefio, poblacion y muestra, técnica
e instrumento de obtencion de datos y las técnicas de analisis de los datos. En el IV capitulo se
describen los resultados. En el V capitulo se discuten los resultados con los antecedentes de la
investigacion. Se plantean las conclusiones y recomendaciones. Las referencias y en anexo se

describe el instrumento de obtencidn de los datos.

1.1.  Descripcion y Formulacion del Problema
1.1.1. Descripcion del Problema
Planteaba Schein (1996) que, desde el campo de la psicologia organizacional, sugiere
que cada persona tiene una orientacion particular hacia el trabajo y lo aborda con un cierto
conjunto de prioridades y valores. Lo que llama un “Ancla de Carrera” es una combinacion de
capacidades, intereses, motivos y valores que influyen en las elecciones y decisiones laborales.
Son un conjunto de fuerzas impulsoras y restrictivas respecto de las decisiones y elecciones
profesionales, por lo que dan estabilidad y direccion a la carrera de una persona.
Asi mismo, mencionaban Ramirez et al. (2008) que en las ultimas décadas
en las sociedades industrializadas ha ocurrido una serie de cambios sociales,
econoémicos y culturales que han impactado con fuerza a las distintas esferas de
desarrollo del ser humano, afectando no sélo los modos de vida de las personas, sino
también las relaciones sociales y el vinculo que establece el individuo con las

organizaciones a las que pertenece. En este escenario, la sociedad globalizada del siglo


https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref25

14

XXI requiere de organizaciones dindmicas que se adapten con velocidad a dichos
cambios y que desarrollen en sus empleados comportamientos mas flexibles y creativos,
para que sean capaces de satisfacer las necesidades especificas de un exigente mercado
que opera en un medio ambiente dindmico y altamente competitivo. Este desafio no
s6lo se presenta para las instituciones, sino también para las personas que en ellas
trabajan, en el entendido que el nucleo basico de cualquier sistema organizacional lo

constituye la relacidon existente entre persona y organizacion. (p. 143)

Para Chiavenato (2000) las personas son diferentes, las necesidades varian de individuo
a individuo y producen diversos patrones de comportamiento. Los valores sociales y la
capacidad individual para alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las
necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo varian con el tiempo. No
obstante esas diferencias, el proceso que dinamiza el comportamiento son mas o menos
semejantes en todas las personas.

Referia Chiavenato (2000), que la motivacion es el resultado de la interaccion entre el
individuo y la situacién que lo rodea seglin ¢l para que una persona esté motivada debe existir
una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese momento, el resultado
por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo esté o no motivado.

Por otro lado, Chiavenato, (2009, p. 236), reafirma que:
Motivar a las personas para que alcancen e incluso superen elevados estandares de
desempefio, es fundamental para que una organizacion sobreviva en el actual mundo de
negocios. La competitividad de una empresa en el exterior depende basicamente de la
cooperacion y la colaboracion en su interior. Cada organizacion logra el desempefio que
merece, y €ste conduce a alcanzar los objetivos globales y al éxito en el mundo de los
negocios.

Luego precisa Chiavenato, (2009) que
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Al pretender evitar el fracaso y las tensiones que los cambios en el mercado puedan
generar a los trabajadores lo cual impide el cumplimiento de sus metas sino que también
se debe tener en cuenta la motivacion para lograr una tranquilidad emocional, ya que el
desempefio de una organizacién depende de la unidén de diversos factores criticos que
van mas alla de la tecnologia y estrategia, tales como el talento humano, ya que sin este

las organizaciones no pueden hacer nada, ellas son el dinamo que las impulsa (p. 236).

La motivacion en las organizaciones permite alinear los objetivos personales de los
empleados con los organizacionales, ademds de ser capaces de satisfacer necesidades y llenar
sus propias expectativas, permitiendo asi mejorar la productividad, razén por la que las grandes
empresas € incluso las PYMES han implementado la motivacion en los colaboradores como
parte de sus procesos, esto con el unico fin de lograr que se realicen las actividades con entrega
y compromiso, sin ejercer ninguna presion sobre ellos, por el contrario se evidencia una
autonomia por alcanzar los objetivos organizacionales al igual que los suyos propios,
generando autosatisfaccion por el deber cumplido” (Pifieros y Rosas 2018, p. 11)

Es fundamental, que las compafiias organizacionales logren que su personal, se
encuentren adecuadamente motivados para alcanzar los objetivos organizacionales y
personales. En la actualidad uno de los problemas mas perentorios que encaran las
organizaciones empresariales modernas es encontrar la manera de motivar al personal para que
pongan mas perseverancia en sus labores y acrecentar la complacencia e provecho en su labor.

Sabater (2017) afirmaba que la conducta de una persona esta regida por los impulsos
del inconsciente y s6lo tendrd mayor fuerza los motivos y necesidades de un determinado
momento que los conduzca a realizar una actividad, siendo la expectativa el factor el que
permite satisfacer la necesidad de acuerdo con su propia experiencia y la accesibilidad limitada

lo que pueda encontrar en su camino para satisfacer dicha necesidad, las organizaciones se han
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dado cuenta que deben alejarse de los métodos “comando y control”, y acercare a “aconsejar y
acordar.

Segun Yajaira (2012) cuando

un empleado se siente motivado y satisfecho, alcanza un desempefio superior en la

realizacion de su trabajo. Se evidencia entonces, la necesidad de mejorar la satisfaccion

como condicidn previa a cualquier otra medida de la empresa para mejorar su gestion,
ya que, la insatisfaccion lleva a fuertes actitudes negativas hacia las organizaciones,
hacia sus decisiones y hacia lo que ella signifique. Cabe decir, que mientras exista
insatisfaccion en los trabajadores veran negativamente todas las medidas tomadas por
la empresa y dificilmente las apoyaran, lo que a su vez hara muy improbable el éxito y
eficacia de tales medidas. (p. 4)
En la actualidad la empresa investigada presenta problemas en tres niveles:
a. A nivel empresa en las areas de:

e Logistica.

e Recursos.

e Gestion.
b. A nivel de los jefes: Falta de liderazgo.
c. A nivel del personal:

e Desmotivacion.

e Politicas administrativas.

La empresa no se le ha dado utilidad al papel de la motivacion en el logro de metas,
incentivos y mecanismos necesarios para motivar e influir sobre sus dependientes lo que trae
como resultado que los trabajadores no ostenten el grado de atraccion o interés que los impulsen
a consumar sus labores, asi como también se genere un declive en el desempeio, ausentismo y

rotacion laboral originado por la carencia de elementos motivacionales.
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El inconveniente de la motivacion, es primordial en todo tipo de organizaciones
empresariales, dado que si el personal no se encuentra motivado en la forma adecuada el
consumidor (interno o externo) soportan los resultados que ocasionan los trabajadores poco o
totalmente insatisfechos, que producen articulos u ofrecen servicios de baja calidad.

Finalmente, plantean Gutiérrez y Orihuela, (2014) que es esencial que la empresa logre
que el personal, que en ella labore, se encuentre adecuadamente motivado para alcanzar los

objetivos organizacionales y personales.

1.1.2. Formulacion del Problema

En base a lo referido en lineas anteriores se formula los siguientes problemas de
investigacion:

(Como se presenta el perfil de los de motivacion que presentan los trabajadores de la
empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019 y su comparacion

segun sexo, edad, nivel educativo, area laboral y nivel laboral?

1.2. Antecedentes de la Investigacion

Montoya (2019) en su investigacion con un enfoque cuantitativo y de alcance
descriptivo, disefio no experimental, que tuvo como objetivo describir los aspectos
motivacionales presentes en los conductores de una empresa transportadora del sector logistico
en la ciudad de Medellin. Se tuvo una muestra de 20 conductores. Se utilizé el instrumento
Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) Toro (1992) y para el anélisis de los datos
fue empleado el programa estadistico SPSS. Esta prueba es un instrumento psicoldgico
disefiado para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion, de aplicacion
individual y grupal, consta de 75 items los cuales estan ligados a la motivacion interna, medios
preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo y motivacion externa. Finalmente,

se concluyd que los conductores se encuentran medianamente motivados, en el primer factor
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encontramos que la motivacion interna con una puntuacion alta es el reconocimiento, por su
lado el que puntea mas bajo es el logro. Por su parte en los medios preferidos la aceptacion a la
norma presenta una puntuacion alta, mientras la expectacion es quien nos da el porcentaje mas
bajo. La motivacion externa es quien presenta la desviacion mads significativa tanto en su
puntuacion baja con el factor de promocion, como en su puntuacion alta el cual es el grupo de
trabajo.

Pifieros y Rosas (2018) realizaron una investigacion descriptiva que tuvo como objetivo
de la investigacion es resaltar la importancia de la motivacién como base fundamental dentro
de una organizacion para mejorar el desempefio de los colaboradores y asi mismo lograr los
objetivos organizacionales. Asi mismo, sustentar la falta de motivacion en la planta de
produccion de la empresa Crear impresion Offset Digital S.A.S constituida legalmente desde
el afios 2006 registrada ante la Camara de Comercio, compuesta por 20 empleados de los cuales
9 hacen parte del departamento de produccion, que es nuestro enfoque de estudio, al presentar
un nivel considerable de desmotivacion. Esta organizacion cuenta con 12 afios de experiencia
en el mercado, trayectoria mediante la cual ha logrado posesionarse dentro del mismo con
clientes muy representativos que le han permitido fortalecerse como proveedor, entre ellos
(Claro-Telmex, Productos Roche, Banco Agrario y Banco BBVA, entre otros). Cuenta con
personal de confianza que le permite tener estabilidad en su mano de obra, sin embargo al
catalogarse como una pequefia empresa por su numero de empleados, la alta gerencia deja de
lado la importancia de motivarlos para mejorar su rendimiento. Al ser una empresa pequeiia,
no genera la necesidad en la alta gerencia de invertir en motivacioén al personal, donde se
evidencie que la relacion entre empleador y empleado no es unicamente salarial Sino que
ademads es importante su bienestar y desarrollo personal. La empresa tiene empleados muy
antiguos, situacion que permite tergiversar el verdadero valor de la motivacion, porque se

confunde el empoderamiento con el supuesto de bienestar, lo que hace que se convierta en el
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campo preciso a estudiar para brindar herramientas estructuradas y comparables que justifiquen
la necesidad de implementar la motivacion organizacional sin que se tenga en cuenta el nlimero
de empleados con el que cuente la empresa.

Marin, y Placencia, (2017) realizaron una investigacion de tipo descriptivo,
observacional, transversal de tipo relacional y tuvo como objetivo Establecer la relacion entre
la motivacion y la satisfaccion laborales del personal de Socios en Salud Sucursal Peru
asimismo también determinar el nivel de motivacion laboral del personal segun la Teoria Bi
factorial de Frederick Herzberg y determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de
acuerdo con las dimensiones del instrumento Font Roja. Se aplicdé a 136 trabajadores los
cuestionarios: Cuestionario de Motivacion Laboral (Cuestionario de Frederick Herzberg) y 3)
Cuestionario de Satisfaccion Laboral (Cuestionario Font Roja). Se concluye: La mayor
proporcion del personal de SES se encuentra medianamente motivado. La mayor proporcion
del personal de SES se encuentra medianamente satisfecho. Por ultimo, se llega a la conclusion
de que a mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del personal
de Socios en Salud Sucursal Pert.

Muioz (2017), en su investigacion descriptiva que tuvo como objetivo relacionar la
Motivacion Laboral y Bienestar Laboral en personal de la venta. Aplico a 90 trabajadores el
Cuestionario de motivacion para el trabajo (cmt), cuestionario de bienestar laboral general
(gblg). Encontré que los resultados de las pruebas (Cuestionario de motivacion para el trabajo),
indicaron que algunos de los factores motivacionales tenian una capacidad predictiva sobre el
bienestar psicosocial y los efectos colaterales tales como eran el reconocimiento y la
supervision, mientras que la que predecia los efectos colaterales era el sueldo. También se
observa que no existe ninguna diferencia significativa entre las puntuaciones de los hombres

(15.71), y mujeres (15.71), respecto al bienestar psicosocial y los efectos colaterales.
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Sulca (2015) en la presente investigacion de corte descriptivo correlacional, que estudia
a la Division Policial - 1 Lima Cercado (Region Policial Lima), se investigara a las Secciones
de Investigacion Criminal (SEINCRIs) de las 10 comisarias que dependen de dicha unidad
policial, por cuanto, de la problematica general, los bajos niveles de motivacion y la escasa
efectividad de los servicios prestados, es la mas representativa de dicho problema. De los 120
efectivos policiales que laboran en las SEINCRISs se ha extraido una muestra No Probabilistica
de Tipo Intencionada de 93 personas a las que se les ha entrevistado con cuestionarios que han
permitido conocer el impacto de la motivacion en su labor diaria que desempefian. Los
resultados son positivos porque ha permitido validar las hipotesis de las variables;
Independiente: Motivacion, asi como la dependiente: Efectividad, demostrandose que hay
relacion directa entre los indicadores Factor Motivador y Factor Higiene (Motivacion) con los
indicadores Procesos Operativos y Procesos Administrativos (Efectividad). Como aporte se
propone un modelo de gestion humana basada en entender y comprender al efectivo policial
antes que imponerle el impresionante andamiaje de leyes, reglamentos, directivas y drdenes
para que se desempefie con eficiencia, eficacia; sobre todo efectividad, que es el enfoque de la
presente tesis. De ahi se van a generar las estrategias de motivacion. Las conclusiones y
recomendaciones se ajustan en éste sentido.

Moreno (2017) realizé una investigacion de corte cuasi experimental que se basa en el
desarrollo de un programa de motivacion basado en la satisfaccion laboral para mejorar el
rendimiento del personal realizado en la sub area catastro técnico de la empresa SEDALIB S.A.
- Trujillo”, que cuenta con 23 trabajadores en campo y 4 en oficina, en el periodo Enero 2017
— Junio 2017. El programa se aplic6 a los 23 trabajadores de campo, debido a que la sub area,
estaba afectada por el incumplimiento de metas, en este caso, debido al bajo rendimiento de sus
colaboradores. La falta de motivacion laboral, origina un bajo compromiso por parte del

personal hacia su trabajo. Es por ello que se realizé un estudio respecto a la motivacion del
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trabajador y se implementd un programa de motivacion laboral basado en la satisfaccion
laboral, que tiene como finalidad mejorar el rendimiento del personal en la sub area Catastro
Técnico de SEDALIB S.A. Para realizar el diagndstico inicial, se aplicaron dos encuestas tipo
Likert: test de motivacion laboral y evaluacion del rendimiento laboral. Uno de los resultados
mas importantes, luego de aplicar el programa, fue la mejora del 26 % mas en el indicador de
Productividad y Responsabilidad en el trabajo, que se veran reflejadas, en el cumplimiento de
las metas de Catastro Técnico. Y finalmente podemos concluir que un programa de motivacion
laboral aplicado correctamente influye de manera positiva en el rendimiento laboral.

Tirado (2015), en un trabajo descriptivo y tuvo como objetivo Describir los aspectos
motivacionales presentes en los colaboradores de servicios generales de la Corporacion
Universitaria Lasallista. Se evaluo6 a 13 colaboradores de servicios generales de la Corporacion
Universitaria Lasallista — Caldas, con el cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT),
logra evidenciar que la afiliacion es el factor motivacional interno con el puntaje de mas alta
frecuencia, como medio preferido para obtener retribuciones en el trabajo, se observé que el
factor con mas frecuencia es la aceptacion de normas y valores; el cual se manifiesta en
comportamientos de apoyo y el factor con menor frecuencia para estas personas es la aceptacion
a la autoridad. En conclusion, Evidencian que el factor motivacional mas caracteristico entre
los participantes es el salario, con la frecuencia mas alta al contrario que el contenido del trabajo
es el factor con la frecuencia mas baja.

Yajaira (2012) en su investigacion descriptiva de campo, estuvo orientada a Analizar la
Motivacion de los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos de la Facultad de
Ciencias de la Salud en la Universidad de Carabobo, para el mejoramiento en el desempefio
laboral. La misma estuvo enmarcada en un estudio, cabe destacar, que serd tomado como
colectivo a investigar a los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos en la Facultad

de Ciencias de la Salud, que cuenta con una poblacion de ocho (08) trabajadores en total, por
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lo que forman la poblacion objeto de estudio. A fin de analizar la recoleccion de informacién
para dar respuesta a los objetivos planteados se selecciond y se aplicod el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos, en este sentido estuvo elaborado bajo la escala de Likert.
Sus resultados arrojaron que existe una desmotivacion por parte de los trabajadores del
departamento objeto de estudio, cabe destacar que los factores que conforman la motivacion
tales como liderazgo, comunicacion, relaciones interpersonales, ambiente laboral, entre otros,
inciden en la motivacion de los mismos, lo cual se ve reflejado en su desempefio laboral,
viéndose afectado negativamente este ultimo, por lo que se formularon varias
recomendaciones.

Garcia y Forero (2013), en su investigacion Ex post facto retrospectivo de grupo unico
y tuvo como objetivo determinar la motivacidn y satisfaccion laboral como facilitadores del
cambio organizacional, encontraron que las condiciones motivacionales y de satisfaccion
laboral de las personas se relacionan con el compromiso asumido en el cambio organizacional,
tanto la motivacion como la satisfaccion laboral impactan sobre el cambio organizacional lo
cual puede tener influencia en el campo de la psicologia organizacional y gestion de recursos
humanos. La satisfaccion laboral es fundamental para cualquier tipo de trabajo, puesto que en
las personas el bienestar no solo es significativo para ellas mismas, sino también su
productividad y calidad al momento de presentar resultados a la organizacion. Se aplico a 76
participantes el cuestionario de Motivacion en el Trabajo (CMT), Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/23, llegdndose a los siguientes resultados: Los factores de motivacion mas
notables en cuanto al cambio organizacional son el poder y el reconocimiento; ademas, la
cultura de cambio se vincula de manera positiva con la motivacion de logro.

Olvera (2013), en su investigacion de tipo Mixta, disefio transversal correlacional-
causal, con el fin de establecer los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral

del personal Administrativo del area comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y
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Proyectos. Se aplic6 a 38 trabajadores el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT),
donde encontré que los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el
Salario, que es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco, lo cual
se correlaciona ya que la puntuacién mas alta se ve reflejada en la remuneracion y los ascensos
son considerados los indicadores de logros y éxito.

Reales, (2012) cuya investigacion de tipo descriptivo que se llevo a cabo con Empleados
de un Instituto de Poligrafia de la Ciudad de Bogota, se aplico el cuestionario de motivacion
para el trabajo (CMT) a 31 trabajadores, obteniéndose los siguientes resultados: este arroja que
el factor motivacional interno que predomina en la poblacién es el reconocimiento (73.2%),
como medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo se encontrd que el factor
requisicion tiene el puntaje mas alto (67.1% ), por ultimo se determind que el factor
motivacional externo de mayor porcentaje (77.1%), corresponde a salario. En conclusion, se
mostraron que no hay diferencias reveladoras en cuanto a las diferencias motivacionales entre
las personas que tiene un tipo de contrato a término indefinido y las personas que tiene un
contrato por prestacion de servicios.

Ramirez et al. (2008) en su estudio se plantea como disefio de la investigacion es no
experimental y tuvo como objetivo general de la investigacion, determinar si la motivacion
laboral es factor fundamental para el logro de los objetivos de la organizacion, enfocado a una
empresa manufacturera de tuberia de acero. Se aplico el método de estudio de casos como
procedimiento de analisis de la realidad. La poblacion de la muestra son 10 personas de area
operativa (7 obreros generales y 3 supervisores) y 10 personas del area administrativa (2
Gerentes, 3 Jefes de area y 5 auxiliares). Se aplicé una encuesta que consta de 8 enunciados, el
disefio se utilizd la escala Likert de Pérez, (1994). Se determinaron los factores que motivan al
recurso humano a desempenar su trabajo con calidad, asi como la relacion que guarda la

motivacion laboral con la productividad y la satisfaccion de cada persona. Se llego a las
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siguientes conclusiones: 1. La mayoria de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo,
al considerar que los sueldos y salarios no son la fuente principal de motivaciéon en los
empleados, consideran que existen otras fuentes de motivacion, entre las cuales mencionaron:
la estabilidad en el empleo, el reconocimiento por la labor desempefiada, y las posibilidades de
promocion. 2. La mayoria de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo, al considerar
que la motivacién laboral debe de ir en funcién al grado de escolaridad. 3. La mayoria de los
encuestados manifestaron estar de acuerdo, al considerar que la motivacion laboral debe de
estar en funcion del puesto que ocupa cada persona. 4. La mayoria de los encuestados
manifestaron estar completamente de acuerdo, al considerar que la motivacion laboral es
importante para la satisfaccion laboral. 5. La mayoria de los encuestados manifestaron estar
completamente de acuerdo, al considerar que la motivacion laboral incrementa la
productividad. 6. La mayoria de los encuestados manifestaron estar completamente de acuerdo,
al considerar que la motivacion laboral incrementa la calidad en el trabajo. 7. La mayoria de
los encuestados manifestaron estar completamente de acuerdo, al considerar que la motivacion

laboral es fundamental para el logro de los objetivos de la organizacion.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar el perfil de los niveles de motivacion que presentan los trabajadores de la
empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019 y su comparacion

segun sexo, nivel educativo, area laboral y nivel laboral.

1.3.2. Objetivos especificos
1. Realizar el ajuste de las medidas psicométricas: validez de constructo y confiabilidad

de la escala de motivacion en la obtencion de los datos.
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2. Describir los niveles de motivacién que presentan los trabajadores de la empresa Mg
trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019.

3. Hallar la variable de control (sexo, edad, nivel educativo, area laboral y nivel laboral)
de mayor explicacion de la motivacién que presentan los trabajadores de la empresa
Mg trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019.

4. Comparar los promedios de motivacion que presentan los trabajadores de la empresa
Mg trading del rubro Data Center en la regiéon de Moquegua 2019 segun sexo, nivel

educativo, area laboral y nivel laboral.

1.4. Justificacion de la Investigacion

a. Desde el punto de vista tedrico. Mencionaban Espada-Garcia (2006) que la
motivacion es un factor emocional basico para el ser humano y para cualquier profesional, estar
motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin un sobreesfuerzo adicional,
aunque para unos el trabajo o las actividades de todo orden pueden representar una carga, para
otros es un acicate, un revulsivo y a veces una liberacion.

Para Steers et al, (2004); Arrieta y Navarro, (2008) la motivacion es uno de los
constructos fundamentales en psicologia, puesto que proporciona el motor de la conducta. A
pesar de este papel clave para comprender la conducta humana e influir en el desempefo y otros
comportamientos laborales, diversos autores han sefialado la falta de nuevos marcos teoéricos
globales que aporten claridad conceptual en el area de la motivacion

La motivacion segun Deckers (2010), es el proceso que inicia, guia y mantiene el
comportamiento orientado a objetivos. Para Pritchard y Ashwood, (2008) es el proceso por el
que un individuo se mueve a la accidn el proceso por el que se coloca la energia para maximizar

la satisfaccion de necesidades En cuanto a la motivacion laboral Pinder, (2008) afirmaba que
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es el conjunto de fuerzas energéticas que inician las conductas laborales y determinan su forma,
direccidn, intensidad y duracion.

b. Desde el punto de vista practico. Para Ramirez, et al (2008) “El hecho de manejar
informacion sobre cémo guiar a los trabajadores hacia desempefios sobresalientes, puede
orientar las iniciativas e intervenciones empresariales respecto a cémo, a través de la
motivacion se pueden lograr los objetivos de la organizacion” (p. 146).

Referia Yajaira (2012) que

Una organizacidén no es mas que un conjunto de personas, y son éstas las que intentan

llevar a buen puerto la mision y los objetivos por la que fue creada la misma. Encontrar,

desarrollar y mantener una motivacion laboral adecuada tiene una relevancia practica
esencial. El hecho de manejar informacion sobre como guiar a los trabajadores hacia
desempefios sobresalientes, puede orientar las iniciativas e intervenciones empresariales
respecto a como, a través de la motivacion se pueden lograr los objetivos de la

organizacion. (p. 9)

Para Pifieros y Rosas (2018)

las empresas que motivan a sus empleados son estables y reconocidas por parte de su

personal, esto es base fundamental para alcanzar objetivos propios y laborales de una

forma didactica y amable, permitiendo beneficiar a todos quienes hacen parte de ese
equipo de trabajo. La motivacion organizacional no es un gasto, es una responsabilidad
social, en medio de un mundo globalizado donde solo ve al ser humano como una

herramienta de trabajo y que dia tras dia es remplazada por las maquinas. (p. 13)

c. Desde su Importancia. Definitivamente, las consecuencias de esta exploracion son
transcendentales para la estructura organizacional, ya que admitird estar al corriente si la

motivacion laboral que se entrega en cada una de las areas de la organizacion es la mas
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conveniente para alcanzar los objetivos planteados por la direccion de planificacion
organizacional.

Por otro lado, a nivel académico, la actual investigacion brindard una serie de
herramientas, tedricas y metodologicas para aquellos estudiantes que sientan expectaciones
sobre el estudio de la motivacion para obtener sus licenciaturas o grados académicos. Asi
mismo, suministrard una contribucion a la estudiosa, en la aplicacion de los conocimientos
tedricos y metodologicos adquiridos en mejorar y optimizar los niveles motivacionales en la

organizacion empresarial.

1.5. Hipétesis
1.5.1. Hipotesis Conceptual

Por el tipo de investigacion descriptiva no es necesario formular una hipotesis conceptual.

1.5.2. Contrastacion de las Hipotesis Estadisticos
Para los objetivos especificos 1 y 2 no se formulan hipotesis estadisticas por ser

objetivos especificos descriptivos.

Hipdtesis 1 (objetivo especifico 3)

Ho: No existe asociacion de los niveles de motivacion que presentan los trabajadores de la
empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019 seglin sexo, edad,
nivel educativo, area laboral y nivel laboral.

Hi: Existe asociacion de los niveles de motivacion que presentan los trabajadores de la
empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019 seglin sexo, edad,

nivel educativo, area laboral y nivel laboral

Hipotesis 2 (objetivo especifico 4)
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Ho: No existe diferencias del promedio de motivacion que presentan los trabajadores de la
empresa Mg trading del rubro Data Center en la regiéon de Moquegua 2019 segun sexo, edad,

nivel educativo, area laboral y nivel laboral.

Hi: Existe diferencias significativas del promedio de motivacion que presentan los trabajadores
de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019 segun sexo,

edad, nivel educativo, area laboral y nivel laboral.
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II. Marco Tedrico

2.1. La Motivacion Laboral
2.1.1. Conceptualizacion
La historia de la psicologia de la motivacion es el intento de una disciplina por
comprender los aspectos dindmicos de la conducta. Y cuando decimos esto nos referimos a las
variables responsables tanto del inicio e intensidad del comportamiento, como de la direccion
del mismo. El propio concepto de motivacidén no es sino un constructo hipotético que designa
a una serie de variables que estan relacionadas con estas dos dimensiones conductuales (Choliz
(2004, p.13)
Segun Choliz (2004) la motivacién no puede
observarse directamente, pero si la conducta motivada (todas lo estan de alguna manera).
La premisa principal es que el andlisis de la motivacion debe atender a dos cuestiones
importantes. En primer lugar, a las condiciones que hacen que el organismo esté impelido
a realizar la conducta. Puede tratarse de condiciones externas o internas, fisicas o
mentales, observables o inobservables que crean un estado de necesidad de actuar. Pero
también es necesario analizar los objetivos que se pretenden con el comportamiento, ya
que en la mayoria de los casos la conducta no es un mero reflejo. Y aun en el caso de los
reflejos automadticos, estos pueden modificarse por las consecuencias que tienen sobre el
ambiente o en el propio organismo que los ejecuta. (p.101)
Los motivos son las causas o razones que impulsan y dirigen la conducta de las personas

para obtener ciertas metas. Tienen una participacion vital en los procesos de configuracion de
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la conducta de los individuos para la consecucion de sus objetivos. Los motivos influyen de
modo transversal en el proceso de generacion del comportamiento, en tanto afectan a la
percepcion del estimulo o incentivo como tales; aportan valencia a los mismos generando una
emocion o tension proactiva a la accidon; influyen sobre el comportamiento en calidad y
cantidad (compromiso, perseverancia); y aportan significado y valor a la recompensa o refuerzo
que se deriva del comportamiento (Valderrama, 2012).

La seleccion natural ha favorecido la existencia de ciertos motivos basicos intimamente
relacionados con la supervivencia (alimentacion, reproduccion, escape y evitacion de peligros)
y otra serie de motivos secundarios que responden a necesidades psicoldgicas para garantizar
la integridad y crecimiento de los individuos y la especie humana (Palmero y Martinez, 2008).

La motivacion posiblemente tenga mucho que ver con la activacion del sistema reticular
activador ascendente y la corteza cerebral. De igual forma, el propodsito y la intencion
conductual caracterizan y definen ciertos sistemas motivacionales, mientras que no pueden
entenderse algunas conductas motivadas sin la consecucion de determinados incentivos, pese a
lo cual, otras parecen movilizarse precisamente por impulsos internos ajenos a las
consecuencias externas. El problema de esto es que todos los planteamientos son ciertos (en
parte) pero la motivacion, en si, no es exclusivamente ni actividad neuronal, ni propdsito, ni
incentivo exterior, ni causa interna (Choliz, 2004, p. 6)

Para Chiavenato, (2002, p. 69) “El comportamiento de los individuos en las
organizaciones esta determinado por todas esas series de practicas organizativas y por la
tendencia de la actividad que cada uno de ellos realiza hacia sus propios objetivos”.

Chiavenato, (2007), indicaba que:

Las organizaciones estan conformadas por personas, de las cuales dependen para

conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones. A su vez, las organizaciones son un

medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales en el menor tiempo
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posible, con el menor esfuerzo y minimo conflicto, muchos de los cudles jamas serian

logrados con el esfuerzo personal aislado. Las organizaciones surgen para aprovechar

la sinergia de los esfuerzos de varios individuos que trabajan en conjunto. (p. 6)

La motivacion laboral no ha seguido el ritmo de desarrollo conceptual de otros
constructos ligados a la gestion como el liderazgo, la toma de decisiones, la negociacion, los
grupos y equipos y el disefio organizacional (Steers et al., 2004). Estos autores sefialan que las
teorias de motivacion que se incluyen en las ediciones mas recientes de los libros de texto sobre
gestion y comportamiento organizacional datan de la década de 1960, en clara referencia al
modelo de McClelland (1961). Por ello, invitan a los investigadores a desarrollar nuevos
modelos de motivacion laboral y desempefio acordes con los requerimientos de la nueva era.

Segiin Valderrama (2018) hasta ahora, no se dispone de un marco conceptual
ampliamente aceptado que aporte claridad sobre como se estructuran y organizan los motivos
humanos. Asi, muchos autores han abogado por el desarrollo de una taxonomia cientifica que
pueda promover el desarrollo del campo, permitiendo la comunicacion entre los investigadores,
la integracion de los hallazgos y teorias y la generacion de modelos causales (Ford y Nichols,
1987; Austin y Vancouver, 1996; Chulef, et al, 2001; Reiss, 2004, Kanfer, 2009).

Para Valderrama (2018) las taxonomias deben ser

comprensivas, parsimoniosas € internamente consistentes. Los intentos previos de

desarrollar dicha taxonomia (Wicker, et al, 1984; Ford y Nichols, 1987; Reiss, 2004),

muestran algunas limitaciones, por lo que no han conseguido instaurarse como un

modelo basico sobre el que apoyarse para la investigacion y experimentacion. (p. 8)

Segun Forbes (2011) estas limitaciones son:

e Mezclan motivos bésicos derivados de necesidades fisiologicas y motivos
sociales o cognitivos.

e Se inscriben en un paradigma tedérico dominante o en una estrecha area de interés.


https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref27
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref15
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref9
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref9
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref3
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref5
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref24
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref11
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref32
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref9
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref24
https://www.redalyc.org/journal/778/77854690007/html/#redalyc_77854690007_ref8

32

e Tratan los motivos como fuerzas discretas, sin examinar las relaciones entre ellos.

Por lo tanto planteaba Valderrama (2018, p. 8) que “En consecuencia son necesarios

nuevos modelos de motivacidon que organicen la desconcertante variedad de constructos
teoricos existentes”.

Reiss (2004) sefnalaba que identificar y clasificar los fines de la conducta humana debe

ser un tema central para la Psicologia.

2.1.2. Definiciones de Motivacion

a. Motivacion. Reeve, (1994) afirmaba que "la conducta no la provoca nunca un solo
motivo, sino que esta en funcion de una pluralidad de motivos dominantes y subordinados que
actiian juntos en forma compleja"

Por otro lado, Koenes (1996, p.191) conceptualiza a la motivacién humana como “un
estado emocional que se genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos en su comportamiento’.

Afirmaban Stoner et al. (1996) lo siguiente:

La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actie y se comporte de una

determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y

psicologicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se actia y en qué

direccion se encauza la energia. (p. 484)

Segun Delgado (1999) que la motivacion es el proceso mediante el cual las personas, al
realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de necesidad y/o
expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a depender el esfuerzo que decidan

aplicar en acciones futuras.
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Senialaban Koontz y Weihrich (1999, p. 501) que: "La motivacion son los factores que
ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido"

Para Roussel (2000) la motivacidon es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta,
dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacién de objetivos
esperados.

Segtn Koontz, y Welhrich, (2002, p. 462) “la motivacion “es un término genérico que
se aplica a toda clase de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares, es decir,
que realizan aquellas cosas que con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir
a los subordinados a actuar en la forma deseada”.

Asi mismo, Koontz, y Welhrich, (2002, p. 300) “es una caracteristica de la psicologia
humana que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona,
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion
de objetivos esperados”.

Para Bateman et al. (2004) la motivacion es el conjunto de fuerzas que llenan de energia,
dirigen y sostienen los esfuerzos de una persona.

Concibe Robbins, (2004) que la motivacion como aquellos procesos que dan cuenta de
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta.

Gonzalez (2008) quien menciona que es un proceso interno y propio de cada persona,
refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo, porque también sirve para
regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia un propdsito u
objetivo y meta que €l considera necesario y deseable.

Sintetiza Quiroz (2019), algunos conceptos de motivacion segiin varios autores, lo cual

permite su comprension desde diversas perspectivas que estan descritas en la tabla 1:
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Autor (es)

Herzberg

Dorsch

Maslow

Mahillo
Peiro y
Prieto

Bisquerra

Robbins

Sexton

Chiavenato

Woolfolk
Dessler

Stoner
Palmieri &

De Oliveira

Benavides

1959

1985

1991

1996
1996

2000

2003

2009

2009

2010
2011

2015
2015

2017

Concepto

La motivacion indica hacer algo porque resulta importante
hacerlo.

Se basa fundamentalmente en conservar culturas y valores
corporativos que guien a un alto desempefio, de forma que
favorezcan tanto los intereses de la organizacion como la de
los individuos. Es la intencion o impulso que mantiene la
fuerza de la accidon y marca la direccion a seguir.

Es la que nos impulsa a satisfacer las necesidades desde las
mas bajas denominadas de déficit (fisiologicas) hasta las mas
altas de la jerarquia (autorrealizacion).

Es el primer paso que nos lleva a la accion.

El impulso de diferente origen que orienta a la persona a
desempefiarse de una forma positiva o negativa en el trabajo.

Es un constructo tedrico-hipotético que designa un proceso
complejo que causa la conducta. En el intervienen multiples
variables que influyen en la activacion, direccionalidad,
intensidad y coordinacion del comportamiento encaminado a
lograr determinadas metas

Es la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para
alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
individual

Proceso de estimular a un individuo para que realice una
accion que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance
alguna meta deseada para el motivador.

Es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion que lo rodea

Estado interno que incita, dirige y mantiene la conducta.

Es un reflejo o deseo que tiene una persona de satisfacer
ciertas necesidades

Lo que hace que las personas funcionen

son las consecuencias obtenidas por el trabajador desde el
ejercicio de sus funciones y por la permanencia en un empleo
u ocupacion

Es un aspecto esencial en todos los contextos laborales en
cuanto permite determinar qué actividad realizara el
trabajador con mayor emprendimiento, factor que estara
directamente ligado a su desempefio laboral y
consecuentemente en la eficiencia y los resultados de la
organizacion en la cual se encuentra vinculado

Fuente: Quiroz (2019, p. 10)
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b. Motivaciéon Laboral. “Los gerentes motivan a sus subordinados cuando con su
accionar estimulan en los empleados impulsos y deseos que los inducen hacia un actuar
deseado” (Koontz, 1991, p.388)

Segun Koontz y Welhrich (2002, p. 462) la motivacion laboral es un “término genérico
aplicable a toda clase de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares, que
realizan aquellas cosas que con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a
los subordinados a actuar en la forma deseada”.

Planteaba Robbins (2004) que:

La motivacién es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos,

deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Dice que los administradores motivan

a sus subordinados, o sea, que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos

impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera. (p. 155)

Segtn Robbins, (2006, p. 168) considera a la motivacion como:” la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzos hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.

Para Ramirez et al. (2008, p. 149) “la motivacion, dentro del &mbito laboral, es definida
actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de
los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados”.

Manifestaba Madrigal (2009), que la motivacion se refiere a la busqueda de los
elementos que permitan conducir los esfuerzos de las personas hacia direcciones especificas ha
sido una constante, asi como encontrar elementos, que permitan a canalizar el esfuerzo la
energia, y la conducta de los colaboradores hacia el logro de los objetivos, que buscan las

organizaciones y los propios empleados.

2.1.3. Dimensiones

Establecia Chdliz (2004) que
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La mayoria de las concepciones tedricas reconocen que el proceso motivacional

contiene dos dimensiones fundamentales que lo definen y caracterizan, que son la

direccion y la intensidad. Mediante la direccion se hace referencia a la tendencia a

acercarse o evitar un determinado objetivo o meta. La intensidad da cuenta de la

magnitud de la conducta de acercamiento o evitacion. La forma de abordar dichas
dimensiones, asi como el énfasis que confieran a alguna de las variables intervinientes,

sera lo que diferencie a las multiples teorias que sobre la motivacion se han dado. (p.

14)

Referia Madsen (1973) que en funcion de las dos dimensiones principales: direccion e
intensidad podemos clasificar las variables implicadas en este proceso en energéticas,
direccionales y vectoriales: Variables energéticas serian el impulso o la activacion, por ejemplo.
Variables direccionales las expectativas, valencias, estimulos discriminativos, o valores y

variables vectoriales la necesidad, el conflicto o los refuerzos.

2.1.4. Dinamica de la Motivacion Laboral

Planteaban Navarro et al. (2007, citado por Montoya 2019) estos autores llevaron a cabo
un estudio con el fin de analizar a nivel descriptivo la dinamica de la motivacion laboral. Segin
los resultados de esta investigacion las dindmicas encontradas se comportan en su mayoria de
forma no lineal con un porcentaje muy elevado de dindmicas moviéndose entre la no linealidad
y el azar, la mayor parte de las series temporales relativas a las variables analizadas no muestran
estacionalidad alguna mientras que el comportamiento de la motivacion parece indicar que ésta
no se detiene nunca y tampoco parece estar a la espera de estimulacién externa para que se

active el comportamiento motivado.

2.1.5. Proceso de Motivacion
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Ha resaltado Reeve (1994) que la existencia de un proceso motivacional, se refiere a un
flujo dindmico de estados internos que ocasionan la acciéon humana. Este ciclo consta de cuatro
etapas principales, que son:

1) anticipacion: la persona tiene alguna expectativa de la emergencia de un motivo,
caracterizado como un estado de privacion y de deseo de conseguir una determinada
meta.

2) activacion y direccion: el motivo es activado por un estimulo extrinseco o intrinseco.
Luego, se genera la conducta activa y el feedback de rendimiento. Asi, la persona genera
conductas para aproximarse a un objeto meta o bien alejarse de algin objeto aversivo.

3) conducta activa y retroalimentacion del resultado: Mediante la retroalimentacion €xito -
fracaso, el individuo evalua la efectividad de su accion dirigida y puede reorientar su
conducta en el caso de no haber obtenido la satisfaccion inicial.

4) resultado: la persona vive las consecuencias de la satisfaccion del motivo.

Ramirez et al. (2008) referian que

Ya sea desde el modelo de Davis y Newstrom (1993, p. 150) o de Reeve (1994), el

proceso de la motivacion surgiria de una demanda interna del organismo que

corresponde al motor de la accidon que se retroalimenta de sus consecuencias. Es, por
tanto, un sistema autorregulado y dinamico que se adapta al contexto en el que debe

satisfacer su urgencia y que se rige por los resultados de sus iniciativas.

2.1.6. Teorias Explicativas de la Motivacion

La motivacion puede ser entendida desde tres puntos de vista o modelos explicativos:
la perspectiva fisiologica, la perspectiva conductual y la perspectiva cognitiva. Estas miradas
son el resultado de una sistematizacion de la informacion existente y deberan ser entendidas

sobre la base que los seres humanos son una totalidad que actia, piensa y siente de manera
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integrada. Los puntos de vista se diferencian basicamente en el acento que realizan en la causa
de la motivacidn; sin embargo, sus teorias poseen muchos puntos en comin que deben ser
considerados altamente complementarios. (Ramirez et al., 2008, p. 163)
a. Perspectiva fisiologica

Parte del fundamento que la plataforma de la motivacion es eminentemente bioldgica,
planteando que "explorar como los sistemas nervioso y endocrino inciden en los motivos y las
emociones" (Reeve, 1994). Se ocupa de la manera en que el cuerpo se prepara para la accion,
en el entendido que la conducta es una compleja interaccion entre estructuras cerebrales y los

sistemas nervioso y endocrino (Reeve, 1994).

b. Perspectiva conductual de la motivacion
1. Motivacion extrinseca

Se establece que la motivacion extrinseca es cuando sus comienzos estan en el
ecosistema donde se circunscribe el individuo.

“La motivacion Extrinseca se da cuando se trata de despertar el interés motivacional de
la persona mediante recompensas externas, como por ejemplo dinero, ascensos, etc. Otra
caracteristica de la Motivacion Extrinseca es que los motivos que impulsan a las persona a
realizar la accion son ajenos a la propia accion, es decir, estan determinados por esas
recompensas externas. Con lo que el fin es conseguir esos intereses o recompensas, y no la
propia accion en si. Como su propio nombre indica, la Motivacion Extrinseca esta relacion con
todo lo referente al exterior, a diferencia de la Motivacion Intrinseca o interna. (Méndez, 2015
citados por Pifleros y Rosas 2018)”.

Reeve, (1994), considera que las causas fundamentales de la conducta se encuentran
fuera y no dentro de la persona.

Planteaban Ramirez et al. (2008) que
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el estudio de este tipo de motivacion se relaciona con dos conceptos fundamentales:

recompensa y castigo. Tanto las recompensas como los castigos ocurren después de una

determinada conducta y afectan la probabilidad futura de ocurrencia de dicha conducta.

Una recompensa es un objeto ambiental atractivo que se da después de una secuencia

de conducta y aumenta las probabilidades de que esa conducta se vuelva a dar” (Reeve,

1994). Por otra parte, un castigo se refiere a “un objeto ambiental no atractivo que se da

después de una secuencia de comportamiento y que reduce las probabilidades de que

esa conducta se vuelva a dar (Reeve, 1994). Los dos procesos de aprendizaje que
subyacen a las recompensas y los castigos son el condicionamiento clasico y el

condicionamiento operante. (p. 164)

Para Reeve, (1994) La capacidad de discriminar entre consecuencias positivas y
negativas es una funcion del condicionamiento operante Las conductas pueden tener cuatro
consecuencias posibles:

1) Refuerzo positivo (cualquier estimulo que cuando esta presente aumenta las
probabilidades de que se dé la conducta).

2) Refuerzo negativo (cualquier estimulo aversivo que aumenta la probabilidad que se
presente la conducta debida que la persona con su conducta reduce o elimina la
presencia del estimulo hostil).

3) Castigo (cualquier estimulo que cuando estd presente disminuye la probabilidad de que
se produzca una respuesta, ya sea mediante la imposicion de un estimulo aversivo y la
retirada de un estimulo positivo).

4) Extincion o no refuerzo (fin de estimulo que anteriormente reforzaba la conducta)
Proponian Davis y Newstrom, (1993) que existen programas especificos de

reforzamiento para lograr que las personas realicen determinados tipos de conductas. El

reforzamiento puede ser continuo o parcial. Los programas continuos se producen cuando un
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reforzador acompaia cada conducta de la persona. Este nivel es recomendable para fomentar
un aprendizaje rapido. El reforzamiento parcial ocurre cuando solamente se refuerzan algunos
comportamientos correctos. Dentro de este tipo de programa hay cuatro formas:

a) Intervalo fijo: el reforzamiento ocurre después de un determinado periodo.

b) Intervalo variable: se ofrece reforzamiento después de varios periodos.

c¢) El de radio fijo: el reforzamiento se da después de un numero determinado y fijo de

conductas.
d) El de radio variable: el reforzamiento se da después de un numero variable de conductas.
La motivacion extrinseca satisface las dos primeras necesidades de la escala de Maslow

(1964), o necesidades inferiores: las fisioldgicas y las de seguridad. Se denomina
<<extrinseca>> porque tiende a la satisfaccion de estas necesidades a partir de aspectos
externos a la propia tarea, como las retribuciones econdémicas (monetarias o en especie), o las
caracteristicas del contrato laboral (fijo, eventual, etc.). Esta motivacion es mas propia de las
personas para las que la actividad laboral no es un fin en si misma, sino un medio para obtener
otros fines. Las personas con las caracteristicas del modelo X de McGregor incrementarian su

motivacion a partir de elementos de esta clase (Ramirez et al., 2008, p. 165).

2.  Motivacion intrinseca

Asumia Herrnstein (1977), que la conducta puede ser por si misma un potente
reforzador, poseer valor motivacional intrinseco y no debe ser simplemente un instrumento para
alcanzar el refuerzo.

Referian Hackman y Oldman (1980 citados por Pifieros y Rosas 2018), que la
Motivacion Intrinseca se presentara si los estados afectivos positivos o negativos del sujeto
varian segun la calidad percibida en la ejecucion del puesto, de manera que una persona
presentara motivacion intrinseca si experimenta sentimientos positivos cuando ejecute bien sus

tareas, y sentimientos negativos si rinde mal.
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Asi mismo, Hackman y Oldman (1980) presentaron un <<Modelo de las caracteristicas
del trabajo>> en el que sefialan que la motivacion laboral intrinseca se produce cuando se dan
en la persona tres <<estados psicolégicos criticos>>: significatividad del trabajo,
responsabilidad personal sobre los resultados de su trabajo y conocimiento de esos resultados.

Para Allison, (1983) y Timberlake, (1984) podrian dar cuenta del aspecto principal de
la motivacion intrinseca, que es el hecho de que en algunos casos la propia ejecucion conductual
tendria poderes reforzantes, de forma que no seria preciso apelar a cualquier otra contingencia
externa, que serd, por definicion, menos eficaz, hecho éste que es lo que caracteriza a las
conductas motivadas intrinsecamente.

Planteaba Reeve, (1994) cuando las personas realizan actividades para satisfacer
necesidades de causacion personal autodeterminacion, efectividad o curiosidad entonces actuan
por motivacion intrinseca, cuando la conducta estd autorregulada y surge de los intereses,
curiosidades, necesidades y reacciones personales.

Ha determinado Reeve (1994) que las actividades intrinsecamente motivantes suelen
ser complejas, novedosas e imprevisibles. Los estimulos y acontecimientos nuevos provocan
en la persona curiosidad y tendencia a la exploracion. Al respecto, Berlyne (1967) afirma que
la complejidad, la novedad y la imprevisibilidad son propiedades que conducen a la
exploracion, la investigacion, la manipulacion y, en definitiva, a la motivacion personal.

Mihal y Csikszentmihalyi (1975, en Reeve, 1994) ha denominado "flujo" al estado de
concentracion en el que se da una implicacion absoluta en la actividad. Durante el flujo, la
accion de la persona se da sin esfuerzo alguno, es una sensacion donde la persona siente el
control total sobre sus habilidades y la interaccion con la actividad.

Si las personas se auto — perciben como competentes, auto determinantes y/o curiosas,
tienden a querer reengancharse con la misma actividad porque la competencia, la

autodeterminacion y la ilusion son experiencias inherentemente satisfactorias (Reeve, 1994).
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Deci y Ryan (Reeve, 1994) sostienen que las actividades que provoquen percepciones
de competencia aumentaran la motivacion intrinseca, mientras que las actividades que
provoquen percepcion de incompetencia o falta de habilidad la reduciran.

Las personas auto-determinadas se perciben a si mismas iniciando acciones,
seleccionado los resultados deseados y seleccionando una linea de accion determinada que los
conduzca a los resultados deseados (Reeve, 1994).

Segtn Choliz (2004, p. 37) “la motivacion intrinseca la define de forma operativa como
“los factores que inducen a la realizacion de ciertos patrones conductuales que se llevan a cabo
frecuentemente y en ausencia de cualquier contingencia externa”.

La distincidon entre factores intrinsecos y extrinsecos tiene un atractivo intuitivo
considerable para las empresas, especialmente en tiempos de escasez (Ambrose y Kulik, 1999).
Sin embargo, ante la proliferacion de publicaciones cientificas sobre la motivacion
intrinseca, Reiss (2004) considera que nada justifica clasificar los objetivos finales en una
categoria unitaria y global. Afirma que, frente a lo que llama la “teoria unitaria de la motivacion

intrinseca”, la teoria evolutiva sugiere un modelo multifacético de motivacion.

c. Perspectiva cognitiva de la motivacion

Segiin Ramirez et al. (2008) esta teoria se centra en los procesos mentales o
pensamientos como causales internas que llevan a la accion. Se preocupa de la forma en que
las personas entienden el mundo en el que viven y como la cognicion lleva a la persona a
comportarse en su medio ambiente.

Para Reeve, (1994) los hechos ambientales inciden a los sentidos humanos aportando
las vivencias sensoriales que procesa el sistema nervioso central. La informacion es atendida,
transformada, organizada y elaborada al tiempo que se recupera de la memoria informacion
que eventualmente facilita el procesamiento de los nuevos datos. De acuerdo al significado de

la informacidn, se generaran expectativas, metas y planes que seran agentes activos que
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potenciaran la aparicion de fendémenos motivacionales que dirigirdn el comportamiento hacia
una secuencia de accion particular. Una vez realizada la conducta se producen las
consecuencias, que seran sometidas a evaluacién y explicacion y afectaran nuevamente los
procesos cognitivos.

Las personas comprenden el mundo que las rodea en el procesamiento activo de la
informacion, donde la informacién entrante se transforma, sintetiza, elabora, almacena,
recupera y finalmente utiliza (Neisser, 1967; Aderson, 1980, en Reeve, 1994).

Este proceso provoca la adquisicion del conocimiento que, al ser utilizado, genera en
las personas la construccion de planes y metas, que constituyen una suerte de impulsores de la
accion. Los pensamientos seran el principal modo en que la cognicion conduce a la accion. La
accion se encuentra bajo control cognitivo y es el resultado de la actividad interna, cerebral de
las imagenes que se forman, de las expectativas que se cumplen, las memorias que entran en la
conciencia" (Reeve, 1994).

Asi mismo, Reeve, (1994) afirmo6 que la conducta era principalmente intencionada y
correspondia a una manifestacion de la cognicion o del conocimiento. La persona utiliza
hipotesis, expectativas y estrategias para alcanzar sus metas y evitar sus obstaculos. La
cognicion y los conocimientos serdn la base de una expectativa segun la cual una meta
ambiental particular podia satisfacer una exigencia corporal.

Cuando la persona inicia la tarea con un nivel de motivacion intrinseca baja, las metas
a corto plazo aumentan la competencia, porque le confieren a la persona una mayor sensacion
de competencia. Por otra parte, si el nivel motivacional intrinseco inicial es alto, seran las metas

a largo plazo las que aumentaran la motivacion intrinseca (Reeve, 1994).

2.1.7. Orientaciones Tedricas sobre Motivacion
Las teorias de motivacion se han clasificado en teorias de contenido y teorias de proceso.

Las teorias de contenido exploran el aspecto direccional, es decir, el tipo de necesidades que
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los individuos tratan de satisfacer con su comportamiento, los objetivos que seleccionan en
funcion de sus necesidades o motivos. Las teorias de proceso explican como funciona la
motivacion (Campbell et al., 1970).

Choliz (2004) sintetiza en la tabla 2 las Principales orientaciones teodricas sobre
motivacion y principios en los que se basan
Tabla 2.

Principales orientaciones tedricas sobre motivacion y principios en los que se basan

Orientaciones Principales autores Principio motivacional
tedricas

a. Teorias biolégicas

-Homeostasis.
-Modelo hidraulico (nivel de
energia e instigadores)
-Instinto
Duffy; Hebb; Humphreys y Revelle; Lindsley; Malmo;  -Homeostasis.
Yerkes y Dodson. -Activacion general
Carlsson; Derryberry y Tucker; Eysenck; Gray; -Homeostasis.
Lacey; Swerdlow y Koob. -Diferentes sistemas de

activacion (cortical, subcortical,
psicofisioldgica)

Lorenz, Tinbergen, Eibl-Eibefeldt.

McDougall -Instinto.
b. Teorias basadas Condry, Csikszentmihalyi;; Decir;; deCharms; -Motivacion intrinseca.
enla Glucksberg; Leeper; Ryan. -Necesidad de competencia y control.
personalidad
-Motivos de logro, poder, afiliacion
-Autorrealizacion.
-Necesidades personales.
-Pulsién, erg.

Adler, Allport; Cattell;
Goldstein; Maslow; McClelland; Murray.

-Energia psiquica

Freud; Horney; Jung -Pulsién.
-Hedonismo
c. Teorias Brown; Dollard; Hull; Miller; -Impulso, drive.
conductuales Mowrer; Spence; Taylor.

d. Teorias cognitivas

e. Teorias
emocionales

Skinner -
Abramson; Seligman; Teasdale
Atkinson; Bandura; Tolman, Lewin

Brehm; Festinger; Newcomb; Rosenberg

Ajzen; Fishbein; Tolman.
Olds; Milner; Pfaffmann;; Young,
Berlyne, Harlow

Refuerzo (incentivo)
Controlabilidad, contingencia
-Expectativa.

-Matriz expectativa-valor.

-Consistencia;
disonancia.

congruencia;

-Proposito, intencion
-Hedonismo
-Necesidad de estimulacion.

Fuente: Choliz (2004, p. 9-10)
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En la abundante literatura cientifica existente sobre motivacion se percibe una dificultad
para integrar los modelos tedricos, ya que parecen proyectarse hacia objetos de interés distintos.

Con el fin de ofrecer una vision global de la motivacion. (Navarro y Quijano, 2003)

2.1.8. Teorias de la Motivacion laboral:
Segin Ramirez et al. (2008) se han dado muchas explicaciones sobre la motivacion
laboral, sobre las variables que motivan a las personas a llevar a cabo una tarea. Incluso son

varias las clasificaciones que se han hecho de estas teorias, como:

1) La clasificacion mas clasica de Campbell, Dunnette y otros (1970) en teorias de
contenido, que tratan de describir los aspectos y factores especificos que motivan a las
personas a trabajar, y reconocen que todas las personas tienen necesidades innatas,
aprendidas o adquiridas, y teorias en proceso, que se centran en la descripcion de la

forma de potenciar, dirigir y terminar la conducta en el trabajo.

2) La clasificacion de Locke (1969, 1969) que se distingue entre teorias basadas en las

necesidades, en los valores, teorias de las metas y de la auto-eficacia.

3) La mas actual de Kanfer (1995), que propone un modelo heuristico de constructor y
teorias motivacionales y agrupa las distintas teorias en funcion de los constructores que
cada una considera centrales para la motivacion (por ejemplo: necesidades o intereses,
motivos, eleccion cognitiva, intenciones, objetivos, auto-regulacion), ordenando estos
constructor desde los mas distales o alejados de la accion concreta a los més proximales
0 cercanos a esa accion. (p. 152)

Asi mismo, Quiroz (2019), sintetiza las principales teorias sobre motivacion laboral:
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Autor (es) afho Teoria Resumen
Maslow 1943 Teoria de las Este autor distingue cinco necesidades humanas de orden inferior y
Necesidades superior que se encuentran jerarquizadas, y tan pronto se satisface una
se dispara la siguiente y asi sucesivamente. Las de orden inferior son
las de supervivencia, y las de orden superior contribuyen a una persona
a crecer y desarrollarse. Lo que motiva al individuo es la satisfaccion de
la necesidad de autorrealizacion o auto actualizacion que es el deseo de
ser todo lo que uno es capaz de ser, tendencia a ser lo que se puede
ser, y que suele darse cuando el sujeto esta inmerso en un estado de
experiencia cumbre.
Skinner 1953 Teoria del La motivacién surge producto de refuerzo positivo que proceden del
Refuerzo exterior y por tanto el sujeto no controla
Herzberg 1959  Teoria Bifactorial Lo que motiva es la disposicion de factores motivadores en el trabajo
(aspectos intrinsecos, referidos al contenido del trabajo mismo) que
permiten que el sujeto pueda sentirse satisfecho en su puesto de trabajo.
McGregor 1960 TeoriaY Lo que motiva al individuo es el desarrollo del potencial humano a través
de la satisfaccién de las necesidades de orden superior, como la
necesidad de autorrealizacion. Es decir, que esta es una teoria
humanista, reconoce en el empleado el valor de ser humano integral y
ademas tiene fe en su potencial de desarrollo
McClelland 1961 Teorias de las La motivacion surge por la satisfaccion de las necesidades sociales de
necesidades logro (éxito en las tareas que implican evaluacién del rendimiento) poder
(dominio y control del comportamiento de oftros) y afiliacién
(establecimiento de relaciones interpersonales cercanas.
Adams 1963 Teoriadela Se alude a la tendencia del ser humano a evaluarse en comparacion con
equidad los demas y en el grado de justicia o equidad que las personas perciben
con la organizacién. Recuperacion de la equidad o reduccion de la
inequidad percibida entre lo que aporta y recibe el sujeto en comparacién
con lo que aportan y reciben los demas.
Vroom 1964 Teoriadela Se considera que el determinante fundamental de la motivacion humana
expectativa - debe buscarse en las creencias, las expectativas y las anticipaciones
valencia que una persona realiza respecto a situaciones futuras. La conducta
humana es una funcién de tres variables multiplicativa (la expectativa, la
instrumentalidad y la valencia del resultado).
Deci & Ryan 1985 Teoriadela La motivacion es el hecho de poder autorregular, controlar la propia
Autodeterminacié  conducta que se consigue a través de satisfaccion de la necesidad de
n competencia (consecucion de retos acordes con las propias
capacidades) especialmente la necesidad de autodeterminacion
(libertad de control por parte del sujeto, plena autonomia de las
acciones).
Locke & Latham 1990 Teoria del La motivacion es un proceso racional y consciente donde la persona
Establecimiento  tiene la capacidad de establecer metas de distinta indole. Es decir, que
de Metas las metas son la base de la motivacion y dirigen la conducta.
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Kahn 1992 Teoriade la
Presencia
Psicolégica en el
Trabajo

Csikszentmihalyi1997 Teoria del Flujo

Bandura 1997 Teoria Social
Cognitiva

Navarro & 2003 Teoria de la
Quijano Complejidad

Lo que motiva es la emergencia de la presencia psicologica, que es un
estado experiencial que consiste en estar completamente atento,
conectado con otras personas y con el trabajo, absolutamente centrado
en lo que se realiza y experimentando un sentido de globalidad favorece
el crecimiento personal (Esta teoria supone una interesante forma de
abordar el procedimiento motivacional, aunque el autor en su inicio no
se habia planteado construir una teoria sobre motivacion).

Constituye un intento de explicar lo que sucede cuando un individuo
realiza una actividad que le genera tanto placer que lo incita a realizarla
de nuevo. Para el autor, lo que motiva es el disfrute pleno mientras se
estd realizando una actividad en la que se estda absolutamente
concentrado y en la que se da un ajuste entre retos-habilidades del
sujeto que es motivador para él.

Subraya el caracter auto-regulador del individuo, que se observa a si
mismo, genera expectativas sobre su eficacia y sobre los resultados que
puede conseguir. Lo que motiva al individuo es el establecimiento de
expectativas de autoeficacia, las cuales van a determinar las metas que
se fija el individuo, la disposicidn a dedicar esfuerzo y persistir en ellas.

Estos autores se dieron a la tarea de construir un modelo complejo para
el estudio de la motivacion integrando elementos extraidos tanto de las
teorias de contenido como de las de procesos. En su modelo incluyeron
variables ampliamente contrastadas en la investigacion tradicional
(motivos, percepcion de autoeficacia y percepcion de instrumentalidad)
obteniendo unos resultados que muestran que el modelo propuesto es
estable sélo cuando el patron de cambio en la variable motivos es
cagtico y que en los demas casos se producen dinamicas explosivas (los
valores de todas las variables crecen hasta el infinito) o implosivas (los
valores de todas las variables decrecen hasta cero) que resultan
inverosimiles

Fuente: Quiroz, (2019, p. 12)

Planteaba Robbins, (1994) que han aparecido, ademas, modelos integradores de algunas

teorias al considerar que éstas son enfoques parciales, no contrapuestos, de una misma realidad,

y que una conceptualizacion integradora supondra una superacion de esa parcialidad y , por

tanto, una explicacién mas precisa y fiel de la motivacion laboral.

2.1.9. Factores que favorecen la Motivacion Laboral

Los colaboradores motivados canalizaran sus esfuerzos en la busqueda del

cumplimiento de las metas organizacionales, ya que seran parte de sus propios objetivos, dentro

de los factores que favorecen la motivacion se encuentran: mediar en los conflictos que

dificultan el desarrollo en el trabajo, clara comprension y conocimiento del desarrollo del

trabajo, facilitar tareas que incrementan el desafio, la responsabilidad y la libertad, ayudar al
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desarrollo de habilidades personales, animar y favorecer la creatividad (Garcia, 2012 citado por

Pineros y Rosas, 2018)

2.1.10. Secuencia entre necesidad y conducta motivada

Inicialmente Murray (1938) postulaba la existencia de instigadores externos (press) que
incitarian al organismo a una reaccion unitaria del mismo modo que la propia necesidad.
Defini6 tantos press como necesidades, que pueden facilitar o interferir con la reaccion unitaria
propia de una necesidad determinada. Distinguid entre -press y -press, para diferenciar entre
las caracteristicas objetivas del estimulo (-press) y la interpretacion de los estimulos externos
por parte del individuo (-press).

Asi mismo, Hull (1943), consideraba que la conducta que permite la reduccion del
estado de necesidad es la que sera reforzada y aparecerda en condiciones similares
posteriormente. La combinacion entre el estimulo y la respuesta que reduce la necesidad
constituyen el habito, que sera tanto mas consolidado cuanto mayor nimero de asociaciones
acontezcan. Asi pues, la necesidad tiene como funciones tanto inducir la reaccion conductual
mediante el impulso, como participar en la formacion de habitos mediante reforzamiento.

Planteaba Choliz (2004) que

la complejidad de la conducta humana y las condiciones en las que se presenta obligan

a tener en cuenta que suelen acontecer simultaneamente diferentes necesidades, que

incluso pueden exigir conductas motivadas distintas. Aquélla que sea més intensa, serd

probablemente la que determine la conducta a realizar, siempre que no exista una grave
discrepancia con los antecedentes situacionales, o las consecuencias que aparezcan tras
su ejecucion. Pero conforme la conducta motivada se lleve a cabo puede disminuir el

grado de necesidad (si la conducta motivada modifica los factores que la determinan) y,

por lo tanto, serd la siguiente en la jerarquia la que instigue la nueva reaccion
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comportamental (que, ademds puede haber aumentado en intensidad por el paso del

tiempo). El organismo ira ejecutando diferentes conductas motivadas sucesivamente

para disminuir los distintos estados de necesidad que vayan apareciendo. (p. 22)

Maslow en 1954, quien expuso una ordenacién jerarquica de las necesidades humanas,
desde las fisioloégicas primarias de supervivencia, hasta la necesidad superior de
autorrealizacion. Conforme se satisfacen las necesidades inferiores aparecen otras de orden
superior que determinan la conducta motivada. Hasta que no se satisface una necesidad, el
individuo depende de la misma y la conducta y el resto de procesos psicologicos estan dirigidos
para satisfacerla. Las demas consideraciones pierden importancia. Para Maslow el orden en el
que se satisfacen dichas necesidades es jerarquico, comenzando por las necesidades de
supervivencia (fisioldgicas y de seguridad) y siguiendo por las de amor y pertenencia,
estimacion y autorrealizacion.

La privacion del objetivo de la conducta motivada, que puede ser tanto fisiologico,
como social, o personal, provoca un estado de necesidad por alcanzar dicho objetivo. Es el
propio estado de necesidad el responsable de incitar mediante el impulso las conductas
apropiadas para conseguir el objetivo que se precisa obtener. Una vez alcanzado éste, se reduce
la necesidad y deja de haber conducta motivada hasta que de nuevo haya una situacion que

favorezca un estado de necesidad subsiguiente. (Choliz, 2004, p. 21)

2.1.11. De la motivacion a la satisfaccion laboral

Para las teorias de la expectativa la satisfaccion laboral se identifica con <<un estado
anticipado>>positivo causado por las recompensas de todo tipo derivadas de lo laboral
(Vroom, 1979).

Weiner (1986) La motivacion para trabajar se refiere a disposiciones de conducta, es

decir, a la clase y a la seleccion de la conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras que
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la satisfaccion laboral se centra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las
consecuencias posibles que se derivan de él.

Las teorias de la motivacion consideran la satisfaccion laboral principalmente <<como
un sistema fisiologico-psicoldgico de reaccion y de sentimiento de la persona trabajadora>>
(Weiner, 1992).

Para Ramirez, (2008, p. 171) la satisfaccion laboral

influye sobre la percepcion del valor de la recompensa, y por tanto, sobre el esfuerzo

realizado para hacer el trabajo. Para las teorias del equilibrio la satisfaccion laboral se

produce cuando no existe tension emocional porque el valor subjetivo de la recompensa
obtenida es similar al de la recompensa esperada. En caso de que el valor subjetivo de
la recompensa obtenida sea inferior al de la esperada se produce insatisfaccion laboral.

Finalmente, Ramirez et al. (2008, p. 172)

en un primer momento la motivacién es anterior a la satisfaccion al ser previa al trabajo,

pero una vez que este se realiza, el grado de satisfaccion que reporte influird en la

dinamica interactiva de la motivacioén al menos en cuanto es un refuerzo positivo de la
conducta laboral orientada a una meta concreta. A su vez, la motivacion como
orientadora de la accion incide en la satisfaccion laboral en tanto orienta y condiciona
la cantidad de la expectativa que evidentemente va a influir en que dados unos

resultados de la conducta laboral se evalué su grado como suficiente y satisfactorio.
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II1. Método

3.1. Tipo de investigacion

Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion estd basado en el enfoque
cuantitativo, es de tipo descriptiva. Hernandez et al. (2010) afirman que los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.

El tipo de investigacion es de tipo No Experimental porque de acuerdo a Kerlinger,
(2004), se afirma que la investigacion no experimental es una indagacion empirica y sistematica
en la cual el cientifico no tiene un control directo sobre las variables independientes porque sus
manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no manipulables. Las inferencias
acerca de las relaciones entre variables se hacen, sin una intervencion directa a partir de la
variacion concomitante de la variables dependientes e independientes.

Por el tipo de obtencidn de datos, la investigacion es transversal dado que la obtencion
de los datos se obtendran en un solo momento, a diferencia de la investigacion longitudinal que

es sometido a varias evaluaciones a través del tiempo.

3.2. Ambito espacial y temporal
Se aplico las encuestas en trabajadores de la empresa Mg trading del rubro Data Center

en la region de Moquegua entre los meses de Agosto a Diciembre del 2019.

3.3. Variables:
3.3.1. Variable de la investigacion
e Motivacion laboral
3.3.2. Variables de control:
¢ Sexo: Masculino — Femenino.

¢ Edad: 20 — 29 anos; 30 — 39 anos; 40 — 49 afos.



¢ Nivel laboral: Operarios — Técnicos — Profesionales

¢ Tipo de labor: Administrativos — operarios — supervision

¢ Nivel educativo: secundaria — técnico superior - superior

3.3.3. Definicion operacional de la variable de investigacion
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Estara dado por el puntaje total y niveles obtenidos en la escala que se especifica en el rubro

3.5.

3.3.4. Operacionalizacion de la variable

Variable Dimensiones e items Tipo de escala Instrumento
Ordinal
Logro (1,4, 7, 10,13), Puntaje total de la escala
Puntaje por dimensiones Motivacién

Motivacion
Poder (2, 5, 8,11, 14)
laboral

Afiliacién (3, 6, 9 12, 15).

Nominal

Niveles o categorias:
Deficiente

Bajo

Moderado

Alto

Excelente

laboral de Steers

y Braunstein,
(1976)

3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion

La poblacién estuvo conformada por 118 trabajadores tanto del sexo masculino como

femenino, cuyas edades estan en un rango de 20 a 49 afos.

3.4.2. Muestra

El muestreo fue de tipo censal, porque se evaluara a toda la poblacion. Por lo tanto, la

muestra estard conformada por 118 trabajadores que representa el 100% de la poblacion de

estudio.
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3.4.3. Caracteristicas de la muestra investigada

En la tabla 4 y la figura 1 se describen y representa la distribucion de la muestra segun
el sexo, reportandose que el 59.3% pertenecen al sexo masculino y que el 40.7% pertenecen al
sexo femenino.

Tabla 4

Distribucion de la muestra por sexo

Sexo de la muestra Frecuencia Porcentaje
Masculino 70 59.3%
Femenino 48 40.7%

Total 118 100,0

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019
Figura 1

Representacion de la muestra segun el sexo.

Distribucion de la muestra por sexo

M masculino
B Femenino

Nota: En la figura 1 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra seglin el sexo

en una grafica por sectores descritos en la tabla 4.
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En la tabla 5 y la figura 2 se describen y representa la distribucion de la muestra por
grupos etarios de 10 afios cada uno, donde podemos observar que el 45.8% de la muestra
pertenecen al grupo de 20 - 29 afios; que el 35.6% de la muestra pertenecen al grupo de 30 —
39 afios y que el 18.6% de la muestra pertenecen al grupo de 40 - 49 afios.

Tabla 5

Distribucion de la muestra por grupos etarios

Grupos etarios Frecuencia Porcentaje
20 - 29 afios 54 45.8%
30 - 39 afios 42 35.6%
40 - 49 aflos 22 18.6%

Total 118 100.0%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019
Figura 2

Representacion de la muestra segun grupos etarios.

Distribucion de la muestra por grupos etarios

W20 - 29 afios
30 - 39 afios
40 - 49 afios

Nota: En la figura 2 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segtin grupos

etarios en una grafica por sectores descritos en la tabla 5.
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En la tabla 6 y la figura 3 se describen y representa la distribucion de la muestra por
nivel laboral, donde podemos observar que el 62.7% de la muestra pertenecen al grupo
operario; que el 15.3% de la muestra pertenecen al grupo técnicos y que el 22% de la muestra
pertenecen al grupo profesional.

Tabla 6

Distribucion de la muestra por nivel laboral

Nivel Laboral Frecuencia Porcentaje
Operarios 74 62.7%
Técnicos 18 15.3%
Profesional 26 22.0%
Total 118 100.0%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019

Figura 3

Representacion de la muestra segun nivel laboral.

Distribucion de la muestra por nivel laboral

Oprofesional

Nota: En la figura 3 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segiin el nivel

laboral en una gréafica por sectores descritos en la tabla 6.
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En la tabla 7 y la figura 4 se describen y representa la distribucion de la muestra segun
el nivel de estudios, donde podemos observar que el 49.2% de la muestra tiene un nivel de
estudios hasta quinto de secundaria; que el 28.8% de la muestra solo tiene un nivel de estudios

técnico y que el 22% de la muestra tienen un nivel de estudios universitarios.

Tabla 7

Distribucion de la muestra por nivel de estudios

Nivel de estudios Frecuencia Porcentaje
Quinto de secundaria 58 49.2%
Estudios técnicos 34 28.8%
Estudios universitarios 26 22.0%
Total 118 100.0%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019

Figura 4

Representacion de la muestra segun nivel de estudios.

Distribucién de la muestra por nivel de estudios

M cuinto de secundaria
M Estudio técnicos
OEstudios universttarios

Nota: En la figura 4 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segtin el nivel

de estudios en una grafica por sectores descritos en la tabla 7.
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En la tabla 8 y la figura 5 se describen y representa la distribucion de la muestra segiin
el sexo y grupos etarios, donde podemos observar que en el grupo etario de 20 a 29 afios el
28% es de sexo masculino y el 17.8% es de sexo femenino; en el grupo etario de 30 a 39 afios
el 19.5% son de sexo masculino y el 16.1% son de sexo femenino y en el grupo etario de 40 a
49 anos se puede observar que el 11.9% son de sexo masculino y el 6.8% de sexo femenino.

Tabla 8

Distribucion de la muestra por sexo y por grupos etarios

Distribucidn segun sexo Distribucién por grupos etarios
20 -29 30 -39 40 - 49 Total
afios afos afos
Recuento 33 23 14 70
Masculino % del total 28.0% 19.5% 11.9% 59.3%
Recuento 21 19 8 48
Femenino % del total 17.8% 16.1% 6.8% 40.7%
Recuento 54 42 22 118
Total % del total 45.8% 35.6% 18.6% 100%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019

Figura 5

Representacion de la muestra segun sexo y grupos etarios

Grafico de barras

Distribucidn
40 de la
muestra por
grupos
etarios
W20 - 29 afios
W30 - 39 afios
[J40 - 49 afics

Recuento

Masculino Femenino

Distribucién de la muestra por sexo

Nota: En la figura 5 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segiin el sexo

y por grupos etarios en una grafica de barras descritos en la tabla 8.
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En la tabla 9 y la figura 6 se describen y representa la distribucion de la muestra segun
el sexo y nivel laboral, donde podemos observar que en el nivel laboral Operarios el 41.6% es
de sexo masculino y el 21.2% es de sexo femenino; en el nivel laboral Técnico el 5.1% son de
sexo masculino y el 10.2% son de sexo femenino y en el nivel laboral Profesional se puede
observar que el 12.7% son de sexo masculino y el 9.3% de sexo femenino.

Tabla 9

Distribucion de la muestra por sexo y por nivel laboral

Distribucion segun sexo Distribucion por nivel laboral
Operario  Técnico  Profesional  Total
Recuento 49 6 15 70
Masculino % del total 41.6% 5.1% 12.7% 59.3%
Recuento 25 12 11 44
Femenino % del total 21.2% 10.2% 9.3% 40.7%
Recuento 54 42 22 118
Total % del total 62.7% 15.3% 22.0% 100%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019
Figura 6

Representacion de la muestra segun sexo y nivel laboral.

Grafico de barras

Distribucidn
de la
muestra por
nivel labaral

S0

M Operarios
M Técnicos
40— Ol Profesional

307

Recuento

207

10

Masculino Femenino

Distribucion de la muestra por sexo

Nota: En la figura 6 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segiin el sexo

y el nivel laboral en una gréafica de barras descritos en la tabla 9.
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En la tabla 10 y la figura 7 se describen y representa la distribucion de la muestra segun
el sexo y nivel laboral, donde podemos observar que en el nivel de estudios hasta quinto de
secundaria el 29.7% es de sexo masculino y el 19.5% es de sexo femenino; en el nivel de
estudios técnicos el 16.9% son de sexo masculino y el 11.9% son de sexo femenino y en el
nivel de estudios universitarios se puede observar que el 12.7% son de sexo masculino y el
9.3% de sexo femenino.

Tabla 10

Distribucion de la muestra por sexo y por nivel de estudios

Distribucion segun sexo Distribucion por nivel de estudios
Quinto de  Estudios Estudios
secundaria  técnicos universitarios  Total

Recuento 49 6 15 70
Masculino % del total 29.7% 16.9% 12.7% 59.3%
Recuento 25 12 11 44
Femenino % del total 19.5% 11.9% 9.3% 40.7%
Recuento 54 42 22 118
Total % del total 49.2% 28.8% 22.0% 100%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019

Figura 7

Representacion de la muestra segun sexo y nivel de estudios.

Grafico de barras

] Distribucian de |la
40 muestra por nivel de
estudios

Bl Cuinto de secundaria
[ Estudio técnicos
[CJEstudios universitarios

Recuento

Masculino

Distribucion de la muestra por sexo

Nota: En la figura 7 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segiin el sexo

y el nivel laboral en una gréfica de barras descritos en la tabla 10.
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3.5. Instrumento
3.5.1. Escala de Motivacion Laboral de Steers y Braunstein,

Validada por dichos autores en 1976. La encuesta esta basada en los planteamientos 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, ddindose mayor puntuacion cuanto mas esté con la afirmacion planteada.

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

En el instrumento aplicado se puede observar, que he considerado datos demograficos
como sexo, grado de instruccion, estado civil y tiempo de servicio, debido a que son parte del
objetivo de la investigacion y con ello poder relacionarlo con los resultados de la encuesta
seguida.

Asi mismo la encuesta plantea un total de 15 preguntas teniendo para las respuestas una
escala de importancia de 0 a 5 en tres parametros, es decir, que para responder se utiliza una
escala del 3 al 5 en acuerdo, y de 0 al 2 en desacuerdo, dandose mayor puntuacidon cuanto mas
de acuerdo esté con la afirmacion planteada.

El grado de motivacion laboral se determina sumando los puntajes obtenidos en cada
una de las 15 preguntas, lo cual permite clasificar el grado de motivacion en: Alto (de 50 a 75),
Medio (de 49 a 25) y Bajo (menor de 25).

Para identificar el tipo de necesidad predominante en materia de motivacion, las
preguntas son agrupadas en 3 columnas donde se coloca la puntuacion obtenida en cada una de
las respuestas; posteriormente se procede a sumar el total obtenido en cada una de ellas. La

columna que obtenga la puntuaciébn mas alta define el tipo de necesidad predominante:
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Preguntas de Logro (1, 4, 7, 10,13), Preguntas de Poder (2, 5, 8,11, 14) y Preguntas de
Afiliacion (3, 6, 9 12, 15). Se considera resultados positivos o favorables si los valores
obtenidos en las 3 (Logro, Poder y Afiliacién) o en 2 de ellas se encuentran relativamente
cercanos, ya que se puede determinar un equilibrio.

Los resultados son negativos si existe una desigualdad marcada entre las 3 necesidades
o si el puntaje estuviera mas alto en poder y bajo en logro y afiliacion, lo que demostraria un
afan por manipular y/o conseguir que los demds se comporten de acuerdo a deseos que
obedecen a intereses personales.

Previo el analisis de los resultados se verifico la confiabilidad del instrumento mediante
dos técnicas. El valor del Alfa de Cronbach obtenido fue de 0.564 (es importante notar que este
valor estd sujeto al tamafo de items del instrumento (15) queda aceptable un valor como la
hallada. De otro lado, para verificar la confiabilidad del instrumento sin efectos del numero
de items, se hall6 la consistencia interna del instrumento mediante la técnica de pares e impares
(nones), la cual ajustada con la formula de Spearman Brown fue de 0.798, lo cual evidencia
que el instrumento es de alta confiabilidad.

De otro lado, en cuanto la validez de constructo, las correlaciones entre las
dimensiones y el concepto (motivacion laboral) se obtuvo relaciones altamente significativas y
con coeficientes entre 0.61 y 0.72, los cuales corroboraron empiricamente las relaciones

postuladas desde el plano tedrico.

3.6. Procedimiento

¢ Se solicit6 autorizacion a la gerencia general y se coordind con la administracion dia y hora
para la aplicacion del instrumento.

¢ Aantes de ser evaluados se les brind6 informacion de los objetivos de la investigacion y

luego se procedio a solicitar su consentimiento verbal para participar en la investigacion. A
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los que aceptaron ser parte de la evaluacion se les proporcion6 la escala de evaluacion. A
los que no aceptaran, simplemente abandonaron el ambiente de evaluacion.

¢ Se evalud a grupos pequenios de 5 a 10 colaboradores internos para no interferir con el
trabajo que realizan en la empresa y se procedio a leer las instrucciones y la forma de como
deben responder a cada alternativa de respuesta.

¢ Se recogio las encuestas y se constatd si lo han llenado correctamente, caso contrario se
solicitd a la persona que completen la informacion faltante. Se corrigié las encuestas y se
vacid en una base de datos en Excel. Se codifico en SPSS las variables investigadas para
luego ser transferidos los datos del Excel al SPSS.

¢ Se realizo el andlisis exploratorio de la variable para determinar la bondad de ajuste de la
variable (s) con la prueba no paramétrica K — S. Se procesé los datos primero en forma
descriptiva. Se realiz6 la confiabilidad y validez de constructo de la escala utilizando el
SPSS (Alpha de Cronbach). Se realiz6 el Analisis inferencial de los resultados para la
contrastacion de las hipdtesis estadisticas.

¢ Se elabord la discusion de los resultados. Se estableci6 las conclusiones y recomendaciones

y se elabor¢ el informe final.

3.7. Analisis de los datos

Para el analisis de los datos se empled las técnicas estadisticas a través del paquete
estadistico SPSS version 22.0 version en espaiiol. Se utilizo estas técnicas estadisticas en dos
etapas:
lra. Estadistica descriptiva: Con la cual se obtuvo los datos de frecuencia y porcentajes.
Medidas de tendencia central (media aritmética) y medida de dispersion (desviacion estandar).
2da. Estadistica inferencial:

El Alpha de Cronbach para establecer la confiabilidad de las escalas.
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La prueba de la correlacion de Pearson se utilizo para establecer la validez de constructo.
La finalidad de la correlacion de Pearson es comprobar si los resultados de una variable estan
relacionados con los resultados de la otra variable (Greene y D"Oliveira 2006), teniendo en

cuenta los siguientes criterios de aceptacion o rechazo de la Ho de acuerdo con Avila (1998).

r=0.00 no hay correlacion estadistica se acepta la Ho.

0<r< 0.20 Existe correlacion no significativa se rechaza la Ho.
0.21<r< 0.40 Existe correlacion baja se rechaza la Ho.
0.41 <r<0.60 Existe correlacion moderada se rechaza la Ho.
0.61 <r< 0.80 Existe correlacion alta se rechaza la Ho.
0.81 <r< 1.00 Existe correlacion muy alta se rechaza la Ho.

La técnica de T de Student ha sido disefiadas exclusivamente para establecer
comparaciones entre dos condiciones (Greene y D"Oliveira 2006), permite conocer si la
media de dos grupos difieren de modo significativo entre si con un nivel de significacién
estadistica: p < 0.01 para rechazar la Ho.

Para el establecimiento de comparaciones de promedios de las variables estudiadas en

funcion del nivel laboral, tipo de laboral, se utiliz6 la técnica de Analisis de Varianza

(ANOVA).
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IV. Resultados

4.1. Analisis exploratorio de la variable

En la Tabla 11, se presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de
Kolmogoérov-Smirnov (K-S), donde la variable presenta una distribucion normal dado que el
coeficiente obtenido (K-S) no es significativo (p >0.05) para la variable, en consecuencia, es
pertinente emplear pruebas paramétricas en los analisis de datos.

Tabla 11

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra motivacion laboral
N 118
Pardmetros normales Media 38,27
Desviacion tipica 12,892
Absoluta 0,082
Diferencias mas extremas Positiva 0,070
Negativa -0,082
Z de Kolmogorov-Smirnov 0,889
Sig. asintot. (bilateral) 0,408

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.
4.2. Ajuste psicométrico de la escala de motivacion laboral
4.2.1. Confiabilidad

En la tabla 12 se describen las estimaciones de confiabilidad realizadas a través del
estadistico inferencial Alpha de Cronbach, donde se establece que tanto para la escala general
como para cada una de las dimensiones sus estimaciones Alpha.
Como se podra observar, las estimaciones encontradas sobrepasan el valor Alpha de 0.70 que
se considera el valor minimo exigido estadisticamente para los instrumentos de obtencion de
datos. Hay que entender, que el método de analisis que utiliza el Alpha de Cronbach es de

correlacionar el puntaje obtenido en el item con el puntaje total de la escala. Por lo tanto, la
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escala de motivacion laboral es confiable en la obtencidn de los datos porque su valor Alpha es
de 0.939

Tabla 12

Estimaciones de confiabilidad de la escala de motivacion laboral

Tres Dimensiones de la escala motivacion laboral N° de items Alpha
1) Dimension logro 5 0.860
2)  Dimension poder 5 0.846
3)  Dimension afiliacion 5 0.792

Escala general de motivacion laboral 15 0.939

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.

4.2.2. Validez de constructo

Para el analisis de los resultados se utilizo la validez de constructo por el método de
analisis de items. Este método tiene por objetivo estimar el grado en que cada item contribuye
a la validez del instrumento al cual pertenece. De este modo, se verifica que el instrumento
mida lo que dice medir. Como se puede observar en la Tabla 13 todos los Coeficientes de
Correlacion de Pearson (r) son fuertes y muy significativas (p<0.001), como se podra
observar estdn en un rango de valor r = 0.607 a un valor r = 0.868 y que su nivel de
significancia es altamente significativo, dado que los valores de p son < 0.001. Estos valores
reportados en la tabla 13 confirman que la escala de motivacion laboral presenta validez de
constructo, dado que existe una fuerte correspondencia entre cada item con el valor del

constructo (Escala total de motivacion laboral).



Tabla 13

Andlisis de items con el puntaje escala total de motivacion laboral

o

N r p N° r p N° r p

1 0.868 0.000 6 0.671 0.000 11 0.758 0.000
2 0.770 0.000 7 0.772 0.000 12 0.739 0.000
3 0.625 0.000 8 0.776 0.000 13 0.711 0.000
4 0.820 0.000 9 0.748 0.000 14 0.709 0.000
5 0.799 0.000 10 0.710 0.000 15 0.607 0.000

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.

significativas (p<0.001). En la dimension logro, las correlaciones tienen un rango de r = 0.756
aun = 0.879 y altamente significativo, (p < 0.001). En la dimensién poder, las correlaciones
tienen un rango r = 0.740 a un r = 0.831 y es altamente significativo (p < 0.001). En la
dimension afiliacion, las correlaciones estan en un rango r = 0.547 aunr = 0.658 y es altamente
significativo (p < 0.001). Estos valores confirman que las dimensiones presentan validez de
constructo,

constructo (dimensiones de la escala de motivacion laboral).

En la Tabla 14 los Coeficientes de Correlacion de Pearson (r) son fuertes y muy

Tabla 14

dado que existe una fuerte correspondencia entre cada item con el valor del

Analisis de items con el puntaje de cada dimension de la escala de motivacion laboral

Dimensioén logro

Dimensién poder

Dimension afiliacion

N°
1
2
3
4

5

"
0.879
0.831
0.817
0.766
0.756

P
0.000

0.000
0.000
0.000
0.000

A W N -

5

-
0.831
0.811
0.827
0.758
0.740

p
0.000

0.000
0.000
0.000
0.000

B~ o NN -

;
0.563
0.583
0.658
0.654
0.547

p
0.000

0.000
0.000
0.000
0.000

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.

Se establecio que: la correlacion de la dimension logro tiene un valor r = 0.956; la

correlacion de la dimension poder tiene un valor r = 0.962 y la correlacion de la dimension
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afiliacion tiene un valor r = 0.9917. Estos valores son muy significativos (p<0.001). Estos
valores confirman que las dimensiones presentan validez de constructo, dado que existe una
fuerte correspondencia entre cada dimension con el valor del constructo (escala de motivacion
laboral).

Tabla 15

Analisis de puntajes de las dimensiones con puntaje de la escala de motivacion laboral

dimension logro  dimension poder  dimension afiliacion

Correlacion de

., 0,956 0,962" 0,917
motivacion  Pearson
laboral  Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000
N 118 118 118

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.
4.3. Niveles diagndsticos de motivacion laboral
4.3.1. Escala general de motivacion laboral

En la tabla 16 y la figura 8 se describen y representa la distribucion de la muestra segun
niveles de motivacion laboral, reportandose en el nivel de deficiente desarrollo hay un 6.8%:;
en el nivel de bajo hay un 26.3%; en el nivel moderado hay un 39.8%; en el nivel alto hay un
22.9% y en el nivel excelente d hay un 4.2%.
Tabla 16

Niveles de motivacion laboral

Niveles de motivacion laboral Frecuencia Porcentaje
0 — 15 Deficiente desarrollo 8 6.8%
16 — 30 Bajo desarrollo 31 26.3%
31 — 45 Moderado desarrollo 47 39.8%
46 — 60 Alto desarrollo 27 22.9%
61 — 75 Excelente desarrollo 5 4.2%
Total 118 100.0%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de Agosto a Diciembre del 2019.
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Figura 8

Representacion de la muestra segun nivel de motivacion laboral.

Niveles de motivacion laboral

M0 - 15 Deficients desarrollo
16 - 30 Bajo desarrolle

131 - 45 Moderado desarrallo
M 46 - 60 Alto desarrollo

81 - 75 Excelente desarrallo

Nota: En la figura 8 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segun los
niveles de motivacion laboral en una grafica de sectores descritos en la tabla 16.
4.3.2. Dimensiones de la escala de motivacion laboral

4.3.2.1. Dimension logro. En la tabla 17 y la figura 9 se describen y representa la
distribucién de la muestra segun niveles de la dimension logro, reportandose que en el nivel de
deficiente hay un 4.2%; en el nivel bajo hay un 27.1%; en el nivel moderado hay un 39.8%:; en
el nivel alto hay un 25.4% y en el nivel excelente hay un 3.5%.
Tabla 17

Niveles de la dimension logro

Niveles de dimension logro Frecuencia Porcentaje
0 — 5 Deficiente desarrollo 5 4,2%
6 — 10 Bajo desarrollo 32 27,1%
11 — 15 Moderado desarrollo 47 39,8%
16 — 20 Alto desarrollo 30 25,4%
21 — 25 Excelente desarrollo 4 3,5%
Total 118 100.0%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de Agosto a Diciembre del 2019.



Figura 9
Representacion de la muestra segun niveles de la dimension logro

Niveles de la dimensién logro

Mo - 5 Deficients desarrollo
M6 - 10 Bajo

16 - 20 Alto desarrolio
[J21 - 25 Excelente desarrolio

011 - 15 Mod arrollo
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Nota: En la figura 9 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segun los

niveles de la dimension logro en una grafica de sectores descritos en la tabla 17.

4.3.2.2. Dimension poder. En la tabla 18 y la figura 10 se describen y representa la

distribucién de la muestra segin niveles de la dimension poder, reportandose que en el nivel de

deficiente hay un 12.7%:; en el nivel bajo hay un 22.0%; en el nivel moderado hay un 28.8%;

en el nivel alto hay un 33.1% y en el nivel excelente hay un 3.4%.
Tabla 18

Niveles de la dimension poder

Niveles de dimension poder Frecuencia Porcentaje
0 — 5 Deficiente desarrollo 15 12.7%
6 — 10 Bajo desarrollo 26 22.0%
11 — 15 Moderado desarrollo 34 28.8%
16 — 20 Alto desarrollo 39 33.1%
21 — 25 Excelente desarrollo 4 3.4%
Total 118 100.0%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de Agosto a Diciembre del 2019.
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Figura 10

Representacion de la muestra segun niveles de la dimension poder

Niveles de la dimensién poder

M0 - 5 Deficiente desarrollo
[H& - 10 Bajo desarrollo

C111 - 15 Woderado desarrollo
16 - 20 Atto desarrollo

21 - 25 Excelente desarrallo

Nota: En la figura 10 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segiin por
niveles de la dimension poder en una grafica de sectores descritos en la tabla 18.

4.3.2.3. Dimension afiliacion. En la tabla 19 y la figura 11 se describen y representa la
distribucion de la muestra segtin niveles de la dimension afiliacion, reportandose que en el nivel
de deficiente hay un 7.6%; en el nivel de bajo hay un 17.8%; en el nivel moderado hay un
53.4%; en el nivel alto hay un 18.6% y en el nivel excelente hay un 2.5%.
Tabla 19

Niveles de la dimension afiliacion

Niveles de dimension poder Frecuencia Porcentaje
0 — 5 Deficiente desarrollo 9 7.6%
6 — 10 Bajo desarrollo 21 17.8%
11 — 15 Moderado desarrollo 63 53.4%
16 — 20 Alto desarrollo 22 18.6%
21 — 25 Excelente desarrollo 3 2.5%
Total 118 100.0%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de Agosto a Diciembre del 2019.
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Figura 11

Representacion de la muestra segun niveles de la dimension afiliacion.

Niveles de la dimensién afiliacion

Mo - 5 Deficiente desarrollo
[ - 10 Bsijo desarrollo

311 - 15 Moderado desarrollo
W16 - 20 Atto desarrallo

[J21 - 25 Excelerte desarrollo

Nota: En la figura 11 se representa porcentualmente la distribucion de la muestra segtin los

niveles de la dimension afiliacion en una grafica de sectores descritos en la tabla 19.

4.4. Contrastacion de hipdtesis
4.4.1. Modelo de Regresion lineal

En la tabla 20 se busca determinar cual de las variables control (nivel de estudios, sexo,
grupos etarios y nivel laboral) es la variable de mayor explicacion de la motivacion laboral en
la muestra investigada.
Tabla 20

Modelo de regresion lineal

Modelo Variables introducidas Variables eliminadas Método

nivel de estudios, por sexo, grupos etarios,
1 Ninguna. Introducidas
por nivel laboral




En la tabla 21 primero se establecio el Coeficiente de determinacion cuyo valor es
de R?=0.879 que mide la bondad de ajuste e indica que el 77.9%% de las variaciones de la
motivacion laboral como variable dependiente es explicada por el modelo de regresion
propuesto.

Luego, se establecio el coeficiente de correlacion multiple cuyo valor fue de 0.879 y
que mide el grado de asociacidn lineal entre la motivacion laboral con el conjunto de las
variables independientes o explicativas (variables de control); en el presente modelo este
grado de asociacion es elevado (87.9%), lo que significa que las variables se encuentran
positivamente correlacionadas. Asi mismo, se establecio la prueba de Durbin — Watson (DW)
que permite detectar auto correlacion serial entre las variables independientes o explicativas,
para un nivel de significancia del 5% de DW es 1.756 lo que quiere decir que el modelo no
tiene auto correlacion. Cabe destacar que el valor encontrado estd dentro del rango
comprendido de 1.5 — 2.5. En consecuencia, el DW hallado en el presente modelo se
encuentra en el rango permisible, por lo que se concluye que no existe auto correlacion,
siendo el valor de los residuos de la informacion valida. (tabla 21)

En la tabla 21 se realiz6 la Prueba de hipoétesis (Prueba del estadistico F): donde la
hipodtesis estadistica planteada fue:

Hipotesis nula Ho=B1=B2=B3=B4=0
Hipotesis alterna Hi=Bi= /6

F regresion = 1151.165, p<0.001, se rechaza la Ho para un nivel de significancia
estadistica del 5% se deduce que las variables incluidas en el modelo son significativamente
explicativas de la variable motivacion laboral (variable dependiente). Se infiere en
consecuencia que las variables en conjunto conforman un modelo de regresion valido.

Luego se aplico la Prueba Student “t”. Evalta la incidencia de cada uno de los

coeficientes de regresion individuales en el modelo. Por lo tanto, todas las t encontradas para
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las variables independiente sexo y nivel de estudios son significativas (p<0.001), por lo tanto
se rechazan la Ho.

Tabla 21

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la Durbin-Watson
corregida estimacion DW
0,879 0,773
1 0,765 6,248 1,756
87.9% 77.3%

Comprobacion de hipotesis a través del estadistico inferencial ANOVA

Modelo Suma de cuadrados gl Media F Sig.
cuadratica
1 Regresion 15035,611 4 3758,903 96,279 0,000"
Residual 4411,712 113 39,042
Total 19447,322 117

Comprobacion de hipotesis a través del estadistico inferencial t de Student

Modelo Coeficientes no estandarizados  Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) 9,946 2,246 4,429 0,000
0,092
por sexo 2,402 1,207 2,991 0,029
2do. 9.2%
1 por grupos etarios 2,529 1,676 ,149 1,509 0,134
por nivel laboral -2,738 1,753 -, 176 -1,562 0,121
0,898
por nivel de estudios 14,424 2,173 6,637 0,000
1ro. 89.8%

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.
Finalmente, en la tabla 21 se establecen los valores Betas, que nos indica cudl de las
variables independientes es el factor de mayor explicacion de la motivacion laboral. Se
concluye que la variable independiente: nivel de estudios es la que presenta un mayor

porcentaje explicativo (89.9%)
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4.4.2. Establecimiento de Comparaciones

4.4.2.1. Segun el sexo Prueba T de Student. En la Tabla 22, en la comparacion de
medias motivacion laboral y sus dimensiones (logro, poder y afiliacidén) en funcion del sexo,
los valores de la media indican que los trabajadores del sexo femenino presentan mayor
promedio que los trabajadores del sexo femenino, pero no existen diferencias estadisticas entre
ellas. Por lo tanto, se acepta la Ho: No existen diferencias en el promedio de motivacioén laboral
y sus dimensiones en funcidn del sexo.
Tabla 22

Comparacion de motivacion laboral segun el sexo

Estadistico por SeX0 N Media Desviacion tip. Error tip. de la media
L Masculino 70 37,30 13,119 1,568
motivacion laboral '
Femenino 48 39,69 12,557 1,812
. B Masculino 70 12,76 4,493 0,537
dimensién logro :
Femenino 48 13,25 4,378 0,632
' . Masculino 70 12,37 5,256 0,628
dimensién poder '
Femenino 48 13,08 4,954 0,715
' , o Masculino 70 12,14 4,069 0,486
dimension afiliacion ]
Femenino 48 13,35 3,884 0,561
Prueba de muestras independientes
Prueba de Prueba T para la igualdad de medias
Levene
F Sig. t gl Sig. Diferencia  Error  95% de confianza
(bilateral)  de medias  tip.  Inferior  Superior
Se
asumido o6 0426 C. 116 0325 2,388 2416 7,173 2,398
varianzas 0,988
motivacién  iguales
laboral No
asumido o 104001 0,321 2,388 2397 7,40 2,365
varianzas 0,996
iguales
Se
asumido -
varianzas 0,044 0,835 0591 116 0,555 -,493 0,833 -2,143 1,158
dimension  iguales
logro No
asumido o, 102852 0,554 0493 0829 2138 1,152
varianzas 0,5%
iguales
Se
dmension  asumido 4 47 0236 o 116 0461 0712 0963 2618 1,19
poder varianzas 0,740

iguales



dimensién
afiliacion

No
asumido
varianzas
iguales

0,748 104,959

0,456

-0,712

0,952 -2,599

75

1,175

Se
asumido
varianzas
iguales
No
asumido
varianzas
iguales

0,130 0,719 1618 116

1632 104,179

0,108

0,106

-1,211

-1,211

0,749 -2,694

0,742 -2,683

0,272

0,260

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de Agosto a Diciembre del 2019.

4.4.2.2. Segun los grupos etarios ANOVA de un factor. En la Tabla 23, en la

comparacion de medias de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion grupos etarios

(edad), los valores de la media indican que existen diferencias estadisticas muy significativas

(p>0.001), por lo tanto, se rechaza la Ho (No existen diferencias en el promedio de motivacién

laboral y sus dimensiones en funcion de grupos etarios), aceptandose la Hi (Existen diferencias

en el promedio de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion de grupos etarios).

Tabla 23

Comparacion de motivacion laboral y sus dimensiones segun grupos etarios.

ANOVA de un factor Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
L Inter-grupos 12526,504 2 6263,252 104,074 0,000
motivacion
Intra-grupos 6920,818 115 60,181
laboral
Total 19447,322 117
, B Inter-grupos 1372,824 2 686,412 85,065 0,000
dimension
| Intra-grupos 927,964 115 8,069
0gro
9 Total 2300,788 117
, B Inter-grupos 1772,384 2 886,192 78,270 0,000
dimension
Intra-grupos 1302,056 115 11,322
poder
Total 3074,441 117
, . Inter-grupos 1071,576 2 535,788 74,981 0,000
dimension
L Intra-grupos 821,755 115 7,146
afiliacion
Total 1893,331 117

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.
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4.4.2.3. Seglin el nivel laboral ANOVA de un factor. En la Tabla 24, en la
comparacion de medias de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del nivel laboral,
los valores de la media indican que existen diferencias estadisticas muy significativas (p >
0.001), por lo tanto, se rechaza la Ho (No existen diferencias en el promedio de motivacion
laboral y sus dimensiones en funcion del nivel laboral), aceptandose la Hi (Existen diferencias
en el promedio de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del nivel laboral).
Tabla 24

Comparacion de motivacion laboral y sus dimensiones segun nivel laboral

ANOVA de un factor Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
L Inter-grupos 11724,371 2 5862,186 87,292 0,000
motivacion
Intra-grupos 7722,951 115 67,156
laboral
Total 19447,322 117
) . Inter-grupos 1378,075 2 689,038 85,876 0,000
dimension
Intra-grupos 922,713 115 8,024
logro
Total 2300,788 117
) ) Inter-grupos 1544,384 2 772,192 58,038 0,000
dimension
Intra-grupos 1530,057 115 13,305
poder
Total 3074,441 117
. » Inter-grupos 1008,590 2 504,295 65,549 0,000
dimension
L Intra-grupos 884,740 115 7,693
afiliacion
Total 1893,331 117

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de
Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.

4.4.2.4. Segun el nivel de estudios ANOVA de un factor. En la Tabla 25, en la
comparacion de medias de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del nivel de
estudios, los valores de la media indican que existen diferencias estadisticas muy significativas
(p>0.001), por lo tanto, se rechaza la Ho (No existen diferencias en el promedio de motivacion
laboral y sus dimensiones en funcion del nivel de estudios), aceptdndose la Hi (Existen
diferencias en el promedio de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del nivel de

estudios).
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Tabla 25

Comparacion de motivacion laboral y sus dimensiones segun nivel de estudios

ANOVA de un factor Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
o Inter-grupos 14892,716 2 7446,358 188,014 0,000
motivacion
Intra-grupos 4554,606 115 39,605
laboral
Total 19447,322 117
] ] Inter-grupos 1685,368 2 842,684 157,468 0,000
dimension
Intra-grupos 615,420 115 5,351
logro
Total 2300,788 117
) ) Inter-grupos 2140,017 2 1070,008 131,686 0,000
dimension
Intra-grupos 934,424 115 8,125
poder
Total 3074,441 117
) .. Inter-grupos 1213,580 2 606,790 102,657 0,000
dimension
L Intra-grupos 679,750 115 5,911
afiliacion
Total 1893,331 117

Fuente: 118 encuestados de la empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de

Moquegua entre los meses de agosto a diciembre del 2019.
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V. Discusion de los Resultados

Se inicia la discusion primero teniendo en cuenta el Analisis exploratorio de la variable
a través de la prueba de bondad de ajuste de Kolmogoérov-Smirnov (K-S), donde la variable
presenta una distribucion normal dado que el coeficiente obtenido (K-S) no es significativo
(p >0.05) para la variable, en consecuencia, es pertinente emplear pruebas paramétricas en los
analisis de datos. Este andlisis es fundamental para evitar sesgos en el andlisis de los datos
recogidos en la muestra investigada. Por lo tanto, esta es una primera operaciéon que debe
realizar todo investigador antes de iniciar su analisis de sus resultados.

Respecto al primer objetivo del presente trabajo que toma en cuenta realizar el ajuste
psicométrico de la escala de motivacion laboral. Si bien es cierto, la escala de motivacion
laboral presenta validez de constructo y confiabilidad realizado por otros investigadores en
poblaciones y regiones diferentes, el instrumento no estd estandarizado en la regién de
Moquegua y por lo tanto, se debera realizar dicho ajuste psicométrico que permita establecer
que el instrumento de obtencion de datos posee validez de constructo y confiabilidad. Si un
instrumento no posee una buena confiabilidad (mayor a 0.70) que es el criterio valido para
instrumentos psicoldgicos, entonces se pueden generar sesgos en los resultados dado que el
grado de confiabilidad de los datos es fundamental para toda investigacion empirica.

Como se podra observar en la tabla 12, donde se describen las estimaciones de
confiabilidad realizadas a través del estadistico inferencial Alpha de Cronbach, donde se
establece que tanto para la escala general como para cada una de las dimensiones sus
estimaciones Alpha, las estimaciones encontradas sobrepasan el valor Alpha de 0.70 que se
considera el valor minimo exigido estadisticamente para los instrumentos de obtencion de
datos. Hay que entender, que el método de andlisis que utiliza el Alpha de Cronbach es de
correlacionar el puntaje obtenido en el item con el puntaje total de la escala. Por lo tanto, la

escala de motivacion laboral es muy confiable en la obtencion de los datos porque su valor
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Alpha es de 0.939 en otras palabras el 93.9% de los datos son validos con un margen de error
del 6.1% por cada 100 sujetos evaluados.

Con relacion a la Validez de constructo, para el analisis de los resultados se utilizo la
validez de constructo por el método de analisis de items. Este método tiene por objetivo estimar
el grado en que cada item contribuye a la validez del instrumento al cual pertenece. De este
modo, se verifica que el instrumento mida lo que dice medir. Como se puede observar en la
Tabla 13 todos los Coeficientes de Correlacion de Pearson (1) son fuertes y muy significativas
(p<0.001), como se podra observar estan en un rango de valor r=10.607 a un valor r = 0.868
y que su nivel de significancia es altamente significativo, dado que los valores de p son <0.001.
Estos valores reportados confirman que la escala de motivacion laboral presenta validez de
constructo, dado que existe una fuerte correspondencia entre cada item con el valor del
constructo (Escala total de motivacion laboral).

Asi mismo, como se puede observar en la Tabla 14 todos los Coeficientes de
Correlacion de Pearson (1) son fuertes y muy significativas (p<0.001), como se podra observar:
en la dimension logro, las correlaciones de los items estan en un rango de valorr =0.756 aun
valor r = 0.879 y que su nivel de significancia es altamente significativo, dado que los valores
de p son < 0.001. En la dimension poder, las correlaciones de los items estan en un rango de
valor r = 0.740 a un valor r = 0.831 y que su nivel de significancia es altamente significativo,
dado que los valores de p son < 0.001. En la dimensién afiliacion, las correlaciones de los
items estan en un rango de valor r = 0.547 a un valor r = 0.658 y que su nivel de significancia
es altamente significativo, dado que los valores de p son <0.001. Estos valores reportados en
la tabla 14 confirman que las dimensiones de la escala de motivacion laboral presentan validez
de constructo, dado que existe una fuerte correspondencia entre cada item con el valor del

constructo (dimensiones de la escala de motivacion laboral).
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En el andlisis de los puntajes de las dimensiones con el puntaje total de la escala de
motivacion, se establecio que: la correlacion de la dimension logro tiene un valor r = 0.956; la
correlacion de la dimension poder tiene un valor r = 0.962 y la correlacion de la dimension
afiliacion tiene un valor r = 0.9917. Estos valores son muy significativos (p<0.001). Los
valores reportados en la tabla 15 confirman que las dimensiones de la escala de motivacion
laboral presentan validez de constructo, dado que existe una fuerte correspondencia entre cada
dimensioén con el valor del constructo (escala de motivacion laboral). Finalmente, se puede
concluir respecto a este primer objetivo especifico que la escala cuenta con validez de
constructo y una excelente confiabilidad para la obtencion de los datos.

Con relacion al objetivo especifico 2 del presente trabajo, que busca describir los
Niveles diagndsticos de la variable investigada, a nivel de la escala general de motivacion
laboral, habria que tomar en cuenta lo que plantean algunos investigadores, tales como
Chiavenato, 1. (2007), indicaba que: Las organizaciones estan conformadas por personas, de
las cuales dependen para conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones. A su vez, las
organizaciones son un medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales en el
menor tiempo posible, con el menor esfuerzo y minimo conflicto, muchos de los cuales jamas
serian logrados con el esfuerzo personal aislado. Las organizaciones surgen para aprovechar la
sinergia de los esfuerzos de varios individuos que trabajan en conjunto. (p.6). Asi mismo, otro
investigador que brinda una definicion muy importante es la referida por Roussel (2000) para
quien la motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados. Finalmente, no
se puede dejar de lado lo que plantea Robbins (2004) que afirmaba que “La motivacion es un
término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y

fuerzas similares. Dice que los administradores motivan a sus subordinados, o sea, que realizan
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cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar
de determinada manera” (p. 155). En tal sentido, respecto a la investigacion, se determind que
en el nivel de deficiente desarrollo hay un 6.8%; en el nivel de bajo desarrollo se puede observar
que hay un 26.3% de la muestra; en el nivel moderado desarrollo se puede observar que hay un
39.8% de la muestra; en el nivel alto desarrollo hay un 22.9% de la muestra y en el nivel
excelente desarrollo hay un 4.2% de la muestra. Cabe resaltar lo encontrado por Marin, &
Placencia, (2017) quienes realizaron una investigacion de tipo descriptivo, observacional,
transversal de tipo relacional y tuvo como objetivo establecer la relacion entre la motivacion y
la satisfaccion laborales del personal de Socios en Salud Sucursal Pert, asi mismo, también
determinar el nivel de motivacion laboral del personal segun la Teoria Bi factorial de Frederick
Herzberg, concluyeron que a mayor grado de motivacién laboral, mayor grado de satisfaccion
laboral.

Cabe indicar que el 33.1% de la muestra investigada presenta niveles de motivacion
por debajo del promedio, lo cual es un porcentaje alto y que de una u otra forma es muy probable
que afecte la satisfaccion laboral y personal, generando problemas en el desempefio laboral, tal
como lo plantea Moreno (2017) quien realizé una investigacion de corte cuasi experimental
que se basa en el desarrollo de un programa de motivacion basado en la satisfaccion laboral
para mejorar el rendimiento del personal realizado en la sub area catastro técnico de la empresa
SEDALIB S.A. — Trujillo, quien concluye que la falta de motivacion laboral, origina un bajo
compromiso por parte del personal hacia su trabajo y que la aplicacion correcta de un programa
de motivacion laboral influye de manera positiva en el rendimiento laboral. Otro trabajo que se
debe tener en cuenta es el de Yajaira (2012) que en su investigacion descriptiva de campo,
estuvo orientada a Analizar la Motivacion de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de la Facultad de Ciencias de la Salud en la Universidad de Carabobo, para el

mejoramiento en el desempefio laboral, concluye que los factores que conforman la motivacién
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tales como liderazgo, comunicacion, relaciones interpersonales, ambiente laboral, entre otros,
inciden en la motivacion de los mismos, lo cual se ve reflejado en su desempefio laboral,
viéndose afectado negativamente este ultimo.

Si bien es cierto, que la motivacion esta determinada por muchos factores tanto
personales como organizacionales, no se puede dejar pasar aquellos factores que la misma
organizacion no toma en cuenta y que gerentes como administradores incumplen en el centro
laboral. En tal sentido, hay que referirse a la “La motivacion Extrinseca se da cuando se trata
de despertar el interés motivacional de la persona mediante recompensas externas, como por
ejemplo dinero, ascensos, etc. Otra caracteristica de la Motivacion Extrinseca es que los
motivos que impulsan a las persona a realizar la accidon son ajenos a la propia accion, es decir,
estan determinados por esas recompensas externas. Con lo que el fin es conseguir esos intereses
0 recompensas, y no la propia accion en si. Como su propio nombre indica, la Motivacion
Extrinseca esta relacion con todo lo referente al exterior, a diferencia de la Motivacion
Intrinseca o interna. (Méndez, 2015 citado por Pifieros y Rosas 2018)”.

Respecto a la Contrastacion de hipotesis, se planted el Modelo de Regresion lineal,
donde se concluye que las variable independiente: nivel de estudios es la que presenta un
mayor porcentaje explicativo (89.9%) en ler lugar y en 2do lugar le sigue la variable
independiente sexo de los participantes con un 9.2%.

En el establecimiento de Comparaciones, de medias de motivacion laboral y sus
dimensiones (logro, poder y afiliacion) en funcion del sexo, los valores de la media indican que
los trabajadores del sexo femenino presentan mayor promedio que los trabajadores del sexo
femenino, pero no existen diferencias estadisticas entre ellas. Por lo tanto, se acepta la Ho (No
existen diferencias en el promedio de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del
sexo). Estos resultados son similares a los encontrados por Mufioz (2017) en su investigacion

descriptiva que tuvo como objetivo relacionar la Motivacion Laboral y Bienestar Laboral en
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personal de la venta, encontrd que los resultados de las pruebas (Cuestionario de motivacion
para el trabajo), que algunos de los factores motivacionales tenian una capacidad predictiva
sobre el bienestar psicosocial y los efectos colaterales tales como eran el reconocimiento y la
supervision, mientras que la que predecia los efectos colaterales era el sueldo. También se
observa que no existe ninguna diferencia significativa entre las puntuaciones de los hombres
(15.71), y mujeres (15.71), respecto al bienestar psicosocial y los efectos colaterales.

En la comparacion de medias de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion
grupos etarios (edad), los valores de la media indican que existen diferencias estadisticas muy
significativas (p > 0.001), por lo tanto, se rechaza la Ho (No existen diferencias en el promedio
de motivaciéon laboral y sus dimensiones en funcion de grupos etarios), aceptandose la Hi
(Existen diferencias en el promedio de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion de
grupos etarios). Este hallazgo es importante porque siempre la edad de los trabajadores de una
u otra forma esté relacionada con el tiempo de servicios en una empresa y tal como lo plantea
Pifieros y Rosas (2018) quienes realizaron una investigacion descriptiva que tuvo como
objetivo de la investigacion es resaltar la importancia de la motivacion como base fundamental
dentro de una organizacion para mejorar el desempefio de los colaboradores y asi mismo lograr
los objetivos organizacionales, quienes concluyeron que personal de confianza se les permite
tener estabilidad en su mano de obra, sin embargo muchas veces la alta gerencia deja de lado
la importancia de motivarlos para mejorar su rendimiento. La alta gerencia no invierte en
motivacion al personal, donde se evidencie que la relacién entre empleador y empleado no es
unicamente salarial sino que ademds es importante su bienestar y desarrollo personal. La
empresa tiene empleados muy antiguos, situacion que permite tergiversar el verdadero valor de
la motivacién, porque se confunde el empoderamiento con el supuesto de bienestar, lo que

hace que se convierta en el campo preciso a estudiar para brindar herramientas estructuradas y
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comparables que justifiquen la necesidad de implementar la motivacién organizacional sin
que se tenga en cuenta el numero de empleados con el que cuente la empresa.

En la comparacion de medias de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del
nivel laboral, los valores de la media indican que existen diferencias estadisticas muy
significativas (p > 0.001), por lo tanto, se rechaza la Ho (No existen diferencias en el promedio
de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del nivel laboral), aceptandose la Hi
(Existen diferencias en el promedio de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del
nivel laboral).

En la comparacion de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del nivel de
estudios, los valores de la media indican que existen diferencias estadisticas muy significativa
(p>0.001), por lo tanto, se rechaza la Ho (No existen diferencias en el promedio de motivacién
laboral y sus dimensiones en funcion del nivel de estudios), aceptindose la Hi (Existen
diferencias en el promedio de motivacion laboral y sus dimensiones en funcion del nivel de
estudios). Un trabajo que refuerza lo encontrado es el de Ramirez, Abreu y Badii (2008) en su
estudio se plantea como disefio de la investigacion es no experimental y tuvo como objetivo
general de la investigacion, determinar si la motivacion laboral es factor fundamental para el
logro de los objetivos de la organizacion, enfocado a una empresa manufacturera de tuberia de
acero, concluyeron que la mayoria de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo, al
considerar que los sueldos y salarios no son la fuente principal de motivacion en los empleados,
consideran que existen otras fuentes de motivacion, entre las cuales mencionaron: la estabilidad
en el empleo, el reconocimiento por la labor desempefiada, y las posibilidades de promocion.
2. La mayoria de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo, al considerar que la
motivacion laboral debe de ir en funcidén al grado de escolaridad. 3. La mayoria de los
encuestados manifestaron estar de acuerdo, al considerar que la motivacion laboral debe de

estar en funcion del puesto que ocupa cada persona. 4. La mayoria de los encuestados
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manifestaron estar completamente de acuerdo, al considerar que la motivacion laboral es
importante para la satisfaccion laboral. 5. La mayoria de los encuestados manifestaron estar
completamente de acuerdo, al considerar que la motivacion laboral incrementa la
productividad. 6. La mayoria de los encuestados manifestaron estar completamente de acuerdo,
al considerar que la motivacion laboral incrementa la calidad en el trabajo. 7. La mayoria de
los encuestados manifestaron estar completamente de acuerdo, al considerar que la motivacion
laboral es fundamental para el logro de los objetivos de la organizacion.

Cabe recordar que tener los niveles motivacionales de los trabajadores de una empresa
es fundamental para generar un mayor desarrollo organizacional, que en la actualidad, es de
vital importancia para que una empresa se mantenga competitivamente en el mercado laboral.
Si se toma en cuenta el aporte de Garcia & Forero (2013) que en su investigacion Ex post facto
retrospectivo de grupo unico y tuvo como objetivo determinar la motivacion y satisfaccion
laboral como facilitadores del cambio organizacional, encontraron que las condiciones
motivacionales y de satisfaccion laboral de las personas se relacionan con el compromiso
asumido en el cambio organizacional, tanto la motivacion como la satisfaccion laboral
impactan sobre el cambio organizacional lo cual puede tener influencia en el campo de la
psicologia organizacional y gestion de recursos humanos, los resultados indican que los
factores de motivacion mas notables en cuanto al cambio organizacional son el poder y el
reconocimiento; ademas, la cultura de cambio se vincula de manera positiva con la motivacion
de logro y que la satisfaccion laboral es fundamental para cualquier tipo de trabajo, puesto que
en las personas el bienestar no s6lo es significativo para ellas mismas, sino también su
productividad y calidad al momento de presentar resultados a la organizacion. Asi mismo,
planteaba Olvera (2013) quien en su investigacion de tipo Mixta, disefio transversal
correlacional-causal, con el fin de establecer los factores motivacionales que influyen en el

desempetio laboral del personal Administrativo del area comercial de la empresa constructora
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Furoiani Obras y Proyectos, encontrd que los factores motivacionales de mayor influencia en
el personal son el Salario, que es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un motivador
intrinseco, lo cual se correlaciona ya que la puntuacion madas alta se ve reflejada en la

remuneracion y los ascensos son considerados los indicadores de logros y éxito.
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VI. Conclusiones

La escala de motivacion en la obtencion de los datos presenta validez de constructo y una
confiabilidad Alpha de 0.939.

En los niveles de motivacion laboral, en el nivel de deficiente desarrollo hay un 6.8%; en
el nivel de bajo desarrollo hay un 26.3%; en el nivel moderado desarrollo hay un 39.8%;
en el nivel alto desarrollo hay un 22.9% y en el nivel excelente desarrollo hay un 4.2%.
La variable nivel de estudios es la que presenta un mayor porcentaje explicativo (89.9%)
en ler lugar de la motivacion laboral .

En la Comparacion los promedios de motivacion y sus dimensiones segin sexo no existen
diferencias. Segun edad, nivel educativo y nivel laboral existen diferencias estadisticas

muy significativas.
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VII. Recomendaciones

Se deberia replicar la investigacion en la misma empresa teniendo en cuenta otras
variables organizacionales para especificar cudl de los factores organizacionales esta
determinando el porcentaje de motivacion deficiente y baja en la poblacion investigada.
Se deberia implementar un plan de mejora a través de talleres de desarrollo humano en
dos etapas: la lra., para elevar los niveles de motivacion laboral en los trabajadores y la
2da., para fortalecer y mantener la motivacion laboral en aquellos que poseen
motivacion laboral alta y excelente.

Se deberia disefiar y elaborar un instrumento de motivacion laboral en funcion de las

caracteristicas organizacionales de la empresa evaluada.
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IX. Anexo

Prueba N°....

Instrumentos de obtencion de datos

Objetivo general de la investigacion
Determinar el perfil de los niveles de motivacion que presentan los trabajadores de la
empresa Mg trading del rubro Data Center en la region de Moquegua 2019 y su comparacion

segln sexo, edad, nivel educativo, area laboral y nivel laboral

Consentimiento informado

Usted al aceptar llenar los instrumentos de obtencion de los datos esta aceptando
tacitamente ser parte de la muestra de investigacion, lo que implicitamente esta otorgando
su consentimiento. La encuesta es anénima, es confidencial y solo los datos obtenidos son
con fines para la presente investigacion. En caso de que usted ya no desee continuar con
el llenado de la escala, esta en su derecho de no hacerlo y el encuestador respetara su
decision.

Datos generales (variables socio laborales).

¢ Sexo: Masculino ( ) — Femenino ( ).

¢ Edad:20-29( );30—-39( );40—-49( )yde50—-59 ().

¢ Areas laboral: Seguridad ( ) — Medio ambiente ( ) — Calidad ( )

¢ Nivel laboral: Operarios ( ) — Técnicos ( ) — Profesionales ( )

¢ Tipo de labor: Administrativos ( ) — operarios ( ) — supervision ( )

¢ Nivel educativo: secundaria ( ) — técnico superior ( ) — superior ( )



Escala de Mot

racion de Steers R. v Braunstein D.

La pressnte encwsesta tiene por fimalidad conocer la motivacidn laboral de los trabajadores en la empresa.

asgradeceremos su colaboracidn y sinceridad al responder.
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Edad:
Estados civil:

Grado de instruccidn:
Area de trabajo-
Tiempo de senvicio:

Py

Cacafcs

S TE

CrrwiwE e

Seraedacia

Tderrizas

Titudaete:

[T

Imdique con un aspa (X)) su respuesta, si coincide (5] o si se opone (1) con cada wna de las siguientes afirmaciones

usando la escala nurmeérica del 1 al 5.

1. Intento mejorar mi desempefo laboral.

Z_Me gusta trabajar en competicicon y ganar.

3_a menudo me encuentro hablando con otras personas
de la empresa sobre temas gue no forman parte del
trakxajo.

2. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

S_ B2 susta trabajar en situaciones de estrés v prasidn.

6. e gusta estar en compafiia de otras personas gue
laboran en la empresa.

7. Me gusta ser programado en tareas complejas.

8. confronto a la pente con quien estoy en decacuwardo.

o. Tiendo a construir relaciones cercanas oon los
companeros de trabajo.

10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

11. Me gusta mfluenciar a la gente para lograr mis
objetivos.

12. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

13 Disfruto con |a satisfaccion de lograr una tarea dificil.

14. Frecuentaments me esfusrzo por tener mas contral
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.

15. Prefiero trabajar con otras personas mas gue trabajar
solo.




