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Resumen

Objetivo: El objetivo del presente estudio fue comparar los niveles de la motivacion laboral en
trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segiin sexo, generacion
y tiempo en la empresa. Método: El método de investigacion de disefio no experimental, de corte
transversal, de nivel descriptivo-comparativo; para lo cual, se realizé una evaluacion de tipo censal
o total, obteniéndose una poblacion evaluada de 205 trabajadores operarios, de ambos sexos entre
las edades de 18 a 42 afios. La evaluacion consistio en la aplicacion de la Escala de Motivacion
Laboral. Resultados: Los resultados descriptivos indican que en la poblacion predomina el nivel
bajo de motivacion laboral. Respecto a los hallazgos inferenciales, la Motivacion Laboral y sus
dimensiones no encontraron diferencias significativas respecto al sexo, generacion y tiempo. Se
mostraron que el 35.6% de los trabajadores presentan un bajo nivel de motivacion laboral. No se
hallaron diferencias significativas en relacion con el sexo y al tiempo en la empresa (p>.05); a
excepcion de la dimension desmotivacion, donde si existe diferencias significativas por sexo
(p<.05) y tiempo en la empresa (p<.05). Conclusiones: Finalmente, se concluyé que los
trabajadores operativos muestran una baja energia e interés, frente al desarrollo de sus actividades
laborales; asi mismo, se evidencia que la desmotivacion tiene base en la falta de atencion de los
procesos por parte de la empresa respecto a hombres y mujeres, asi como a quienes llevan mas y
menos tiempo trabajando en la empresa.

Palabras clave: motivacion laboral, trabajadores operarios, sexo, generacion, tiempo en
la empresa
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Abstract

Objective: The objective of this study was to compare the levels of work motivation in operational
workers of a casino chain in Metropolitan Lima, according to sex, generation and time in the
company. Method: The research method of non-experimental design, cross-sectional, descriptive-
comparative level; For which a census or total type evaluation was carried out, obtaining an
evaluated population of 205 operational workers of both sexes between the ages of 18 to 42 years.
The evaluation consisted of the application of the Work Motivation Scale. Results: The descriptive
results indicate that a low level of work motivation predominates in the population. Regarding the
inferential findings, Work Motivation and its dimensions did not find significant differences with
respect to sex, generation and time. They showed that 35.6% of workers present a low level of
work motivation. No significant differences were found in relation to gender and time in the
company (p>.05); except for the demotivation dimension, where there are significant differences
by sex (p<.05) and time in the company (p<.05). Conclusions: Finally, it was concluded that
operational workers show low energy and interest in the development of their work activities;
Likewise, it is evident that demotivation is based on the lack of attention to the processes by the
company regarding men and women, as well as those who have been working in the company for
more and less time.

Keywords: work motivation, casinos, operator workers



I. INTRODUCCION

La motivacion laboral, como objeto de estudio y problematica en las empresas, es de interés
continuo que plantea una serie de preguntas y retos por afrontar; siendo un promotor fundamental
para el logro y éxito de una organizacion, incentivando el desempefio Optimo de sus trabajadores
(Diem Vo et al., 2022). En la practica, dicha variable psicologica se relaciona con la cultura
organizacional, rotacion de personal, clima laboral, entre otras; siendo su caracter
multidisciplinario, el generador de interés para grandes y pequefias empresas (Shein, 1982).
Valderrama (2018) afirma que existe un amplio marco cientifico, pero con distintos objetivos
teodricos, lo cual genera dificultad para ser integrada mediante un modelo.

Respecto a ello, Grant y Shin (2012) sostenia la importancia de esta variable para ser
investigada por profesionales académicos y Levy-leboyer (1988) agrega que el interés de estos
deberd ser orientada por su importancia (que es obvia) y su relacion con el desempefio; ya que, sin
estas habilidades, el talento humano no generard resultados. Ahora bien, la motivacion,
generalmente la relacionamos como el factor dindmico que impulsa a tomar acciones (Sobaih y
Hasanein, 2020) siendo mas que una simple arenga (hacia un individuo, grupo o uno mismo);
sefialando que se deberd mostrar predisposicion ante ciertos contextos (Zepeda, 2017) y que, en
las organizaciones, resulta un enorme reto, generar planes motivaciones, debido a su alto impacto
(Koziol y Koziol, 2020), considerando su compleja y dificultosa medicion directa (Eidel'man,
1991).

Por ejemplo, si un trabajador percibe que puede hacer una labor de su interés, sin
reprimendas ni apuros, podriamos afirmar que su motivacion laboral se encuentra en un contexto
ideal para su desarrollo (Cortés, 2004). Para los Gerentes, es considerado un factor global del

empefo a todo nivel (por ejemplo, el operativo); y en la gestion, tanto en la practica, como en la



teoria, un factor central (Steers et al., 2004). Ademas, estos deben desarrollar habilidades que
otorguen un lugar motivante para sus trabajadores (Chien et al., 2020). Es conocido que existen
investigaciones con la variable motivacion laboral, pero resulta de gran importancia que las
organizaciones generen conciencia del impacto positivo o no; ya que, un bajo nivel productivo,
son el resultado de trabajadores desmotivados y no comprometidos con su calidad de labores (Idris
y Wahyudi, 2021).

Debido a que existen abordajes para responsables administrativos y de liderazgo, resulta
de gran importancia realizar un trabajo que ayude a conocer los niveles motivacionales de un
trabajador operativo, dentro de un ambiente de entretenimiento y azar (casinos), cuyos contextos
exigen un alto grado de presion. Para complementar, Guedes (2021) corrobora la existente relacion
entre el desempeno de un trabajador operativo y su motivacioén ya que, podrian ser medidos en
base a calidad, flexibilidad, tiempo y costo. Los puestos operativos implican trabajos dindmicos
de esfuerzo fisico y psicoldgico, sumado a permanecer en horarios rotativos (mayormente de
madrugada), y un alto manejo emocional hacia visitantes; ya que muchas veces, estos Ultimos
generarian sensaciones de frustracion y estrés, por pérdidas econdmicas.

La investigacion estd desarrollada y organizada en cinco capitulos, siendo:

En el primero, una breve introduccion y descripcion de la problematica, los antecedentes
internacionales y nacionales, objetivos, justificacion e hipdtesis.

En el segundo capitulo, detallamos el marco tedrico con las principales teorias para esta
investigacion.

Para el tercer capitulo, se describe el método de la investigacion, donde se presenta
contexto (tiempo y espacio), variable, poblacion, el instrumento que se aplicd, el procedimiento y

analisis de datos.



Respecto al cuarto, quinto, sexto y séptimo capitulo exponen los resultados obtenidos, la
discusion, conclusiones y recomendaciones respectivas.
1.1. Descripcion y formulacion del problema

Las organizaciones empresariales presentan eventualmente retos importantes respecto a
equilibrar el implemento de procesos y tecnologia respecto a las capacidades de sus colaboradores,
para ello, no es suficiente contratar a aquellos que cumplan con los requisitos de puesto y las
habilidades para desempenarlas, sino que es la empresa quien, tras contratarlos, debe disenar
estrategias de retencion y fidelizacion, siendo uno de los mas claros indicadores la motivacion. La
motivacion en los trabajadores es un elemento propicio para promover un alto rendimiento, como
alta rotacion en el personal, por ello se debe generar estrategias efectivas y permanentes, tales
como beneficios direccionados al salaria monetario y emocional (Padilla, 2016).

En un contexto empresarial, existen organizaciones que no sé preocupan por el
colaborador, y como es comprensible, poco a poco percibirdan un clima inadecuado,
experimentando desmotivacion, lo cual conlleva a buscar nuevos rumbos hacia una organizacion
que los reconozca y valore, asumiendo como resultado diversas pérdidas de personal o rotacion de
personal (Marco et al., 2016). Es asi que, las empresas deben identificar los elementos
desmotivantes en sus colaboradores; pudiendo estar asociados a las funciones desempefiadas
(Manjarrez et al., 2020), clima laboral (Iglesias y Torres, 2018), entre otras causas como relacion
con el supervisor, salario, seguridad, politicas, relacion con los colegas, etc. (Chinchay et al.,
2020). Sin embargo, no se debe descartar elementos caracteristicos de los mismos como la edad,
antigiiedad en el puesto, sexo y area de trabajo (Aranda, 2006).

Respecto a la motivacion laboral en el ambito internacional, Quantum Workplace (2016)

reportd que en por lo menos un milléon de colaboradores que pertenecen a 8,700 empresas, los



hombres (72.7%) aparentan estar mas motivados que las mujeres (67.9%), acotando que existe
disparidad de salarios; respecto a la edad, los trabajadores menores de 25 afios presentan una
diferencia mayor del 3.4% respecto a los trabajadores entre 26 a 35 afios en motivacion. En Espafia,
los adultos a partir de los 50 afios se sienten desmotivados debido a la preferencia por personal
mas joven, presentandose la autosabotaje o autoexclusion (Romaioli y Contarello, 2019), razéon
por la cual en el primer trimestre del 2022 aumento el desempleo en un 50% en este grupo etario,
donde alrededor de 33,300 perdieron su empleo (Pinazo y Barone, 2023).

En el ambito nacional, estudios como el presentado por Ruiz (2022), indica que en una
empresa se presenta una tendencia baja de desmotivacion en un 33.1%. Ortega (2019), hall6 que,
en trabajadores de una empresa industrial, solo el 6% de produccion, 10% de comercial y 2% de
administrativos presentaban alta motivacion laboral; asi también, respecto al promedio, los
hombres presentaron mayor motivacion laboral que las mujeres (17% y 55%, respectivamente).
También, Prado (2020) indica que en trabajadores del gobierno peruano de la region Junin existe
una tendencia desconforme del 43.4%. Al respecto, estudios sefialan que la desmotivacion laboral
tiene importante presencia en los peruanos, afectando por lo menos al 75% en lo que va del 2024
(Duarte, 2024).

En el contexto local, Arotoma (2020) encontré6 que existe mayor motivacion en los
trabajadores administrativos entre 31 a 40 afios (20%), siendo menor en los mayores de 51 (7%);
asi mismo, respecto a la edad, la motivacion promedio fue menor en hombres (19%) que en
mujeres (28%): y, respecto al tiempo en la empresa, quienes presentaron menos de 6 meses
tuvieron mayor motivacion (15%) a diferencia de los que presentaban més de 5 afnos (7%). Asi
también, Reategui (2020), encontrd que el 45.2% de los trabajadores administrativos de una

institucion educativa se encontraban desmotivados, hallando ademas que ello se relacionaba a la



edad, sexo, tiempo de servicio y cargo (p<.05).

La problematica expuesta es de suma importancia debido a que se requiere poder conocer
coémo las caracteristicas sociodemograficas como el sexo, edad (generacion), tiempo en la empresa
y area de trabajo (operarios) son participes del nivel de motivacion laboral de los empleados del
casino, ya que ello impulsaréd a estructurar estrategias especificas que contribuyan a desarrollar
politicas de motivacion corporativa acorde a dichas caracteristicas. Pues se debe comprender que
puede experimentar acorde a cada caracteristica: de acuerdo al tiempo de servicio, experimenta
estancamiento y monotonia; por edad, expectativas en comparacion al resto y brecha generacional;
de acuerdo al sexo, preferencias salariales; y al area de trabajo, donde se prioriza las funciones y
sus beneficios acorde a las politicas de turno en la empresa (Grupos Castilla, 2022).

La empresa, cuyo nombre se mantiene en confidencialidad, estd ubicada en el
departamento de Lima y se dedica al rubro entretenimiento (casinos); dentro de esta empresa
existen diversas areas, siendo la de mayor proporcion, los colaboradores operativos; los cargos que
encontraremos en las salas son Anfitriones, Azafatos, Barman, Cajero, Cocinero, Mantenimiento,
Seguridad; y en menor proporcidon, Choferes y Dealer. Aunque los cargos puedan parecer simples,
los trabajadores enfrentan desafios diarios, como clientes frustrados y poco empaticos, lo que
afecta su motivacion cuando no se reconoce su esfuerzo (Asociacion Para el Progreso [ADP],
2022); al respecto, Armas y Ormeiio (2018) indican que mantener la desmotivacion en el personal
propiciaria el incremento de rotacion del personal operativo y generar mayores costos a la empresa.
En este sentido, es importante conocer el nivel de motivacion laboral, comparandolos seglin sexo,
generacion por edad y tiempo en la empresa donde ellos laboran.

Sobre la base de lo explicado en parrafos previos se formula las siguientes preguntas:

1.1.1. Problema General



(Cuadl es la diferencia en los niveles de la motivacion laboral en trabajadores operativos de
una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segin sexo, generacion y tiempo en la empresa?
1.1.2. Problemas especificos

- (Cuadl es el nivel prevalente de la motivacion laboral en trabajadores operativos de una cadena
de casinos de Lima Metropolitana?

- (Cuadl es la diferencia en los niveles de la dimension regulacion introyectada en trabajadores
operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segiin sexo, generacion y tiempo
en la empresa?

- ¢Cudl es la diferencia en los niveles de la dimension desmotivacion en trabajadores operativos
de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segin sexo, generacion y tiempo en la
empresa?

- ¢Cudl es la diferencia en los niveles de la dimension regulacion externa en trabajadores
operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, seglin sexo, generacion y tiempo
en la empresa?

- (Cudl es la diferencia en los niveles de la dimension regulacion identificada en trabajadores
operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segin sexo, generacion y tiempo
en la empresa?

- (Cual es la diferencia en los niveles de la dimensidn motivacidn intrinseca en trabajadores
operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segin sexo, generacion y tiempo
en la empresa?

1.2. Antecedentes
El estudio se realizé en base a previas investigaciones, ya sea en el contexto nacional e

internacional. Describiremos algunos estudios que serviran para la discusion de resultados.



1.2.1. Antecedentes nacionales

En el contexto nacional, Salazar y Calderon (2024) realiz6 un estudio sobre la motivacion
de logro y su relacion con estrés laboral seglin sexo y carga laboral, para ello recolecto una muestra
de 148 trabajadores entre hombres (52.3%) y mujeres (47.7%) en tiempo de COVID-19, donde el
53.38% contrajo el virus. Se utilizé un método de nivel relacional y descriptivo-comparativo; se
utilizé como instrumentos la Escala de Estrés Laboral, la Escala de Motivacion Laboral y una ficha
sociodemografica. Los resultados relacionales indican que se confirma la relacion entre variable
y dimensiones (rtho>.238); asi mismo, los andlisis comparativos indican que existe diferencias en
sexo en la motivacion intrinseca (p<.05) pero no con la variable carga laboral. Se concluye que el
desempefio acorde a la motivacion laboral es diferente en hombre y mujeres, pero se da de la
misma forma en la intensidad de la carga laboral.

Villarreal (2023) desarrollo la investigacion sobre los niveles de la motivacion laboral y su
diferencia respecto a variables sociodemograficas como tiempo de servicio y sexo, recolectando
informacion de 80 trabajadores. Se aplicd un nivel metodoldgico descriptivo comparativo,
utilizando la Escala de Motivacion de Steers y Breuntein, y una ficha sociodemografica. Los
resultados indican que no existe diferencias en la motivacion respecto a el tiempo de servicio
(p>.05) y el sexo (p>.05); asi también, se indica que, en los niveles, predomina el nivel alto de
motivacion de logro (65.1%), motivacion (73.8%), afiliacion (25.7%) y poder (9.2%). Se concluye
que la motivacion laboral se percibe igual acorde al sexo y tiempo de servicio.

Ruiz (2022) realiz6 un estudio sobre el perfil de la motivacion laboral en 118 trabajadores
de una empresa del rubro data center, seglin nivel laboral, nivel educativo, area laboral, edad y
sexo. Se utiliz6 un estudio descriptivo comparativo, seleccionando el instrumento Escala de

Motivacion. Los resultados indican que la motivacion laboral se presenta con tendencia baja en un



33.1%, en nivel moderado con 39.8% y tendencia alta en 29.1%. Respecto a los hallazgos
comparativos, no se identific diferencias con las variables sociodemograficas planteadas (p>.05)
a excepcion de nivel de estudios (p<.05). Se concluye que la motivacion laboral se da de la misma
forma segun nivel educativo, area laboral, edad y sexo; pero si se marca un diferenciador en el
nivel de estudios alcanzado.

Calero (2021) publico el estudio sobre la motivacién laboral y su relacion con el
compromiso organizacional, compardndolo con variables sociodemograficas de turno de trabajo,
sexo, estado civil, tiempo en la empresa y edad en 251 trabajadores operarios. Se utilizé un método
de nivel relacional y descriptivo-comparativo, aplicando como instrumentos a Escala de
Motivacion en el Trabajo (R-MAWS) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen. Los resultados reportados indican que existe relacion entre variables (p<.05); asi mismo,
se reporta que existe diferencias segin sexo con la dimensién motivacion intrinseca (p<.05); asi
mismo, existe diferencias segiin edad con la dimension desmotivacion; también respecto al estado
civil, existe diferencias con motivacion intrinseca (p<.05); respecto al turno de trabajo, se halld
diferencias con la dimension desmotivacion (p<.05); en cuanto al tiempo de trabajo, se halld
diferencias con la dimensioén regulacion introyectada (p<.05). Se concluye que determinados
indicadores de la motivacion laboral se dan de diferente forma diferente segin sexo, edad, estado
civil, turno de trabajo y tiempo de trabajo.

Arotoma (2020) realizo la investigacion sobre el nivel de motivacion y su relacion con la
satisfaccion laboral, asi mismo se compard con variables sociodemograficas edad, tiempo de
trabajo y sexo; el estudio contd con una muestra de 122 participantes. Se aplicé un método de nivel
comparativo y correlacional, utilizando como instrumentos el Cuestionario de Motivaciéon y un

Cuestionario de Satisfaccion Laboral. El resultado indica que las variables de estudio se relacionan



(tho=.569); asi también, se determind que no existe diferencias entre motivacion laboral y las
variables sociodemograficas (p>.05); no obstante, a nivel descriptivo se presenta mayor incidencia
en el nivel moderado en mujeres (28%-19%); respecto a la edad, se presenta mayor incidencia en
el nivel alto en edades entre 31 a 40 afos (20%) y, respecto al tiempo de trabajo, se presenta mayor
incidencia de motivacion en aquello con menos de 6 meses (15%), de 6 a 1 afo (12%) y 1 a 5 afios
(10%). Se concluye que la motivacion laboral se da de la misma forma en edad, tiempo de trabajo
y Sexo.

1.2.2. Antecedentes internacionales

En el contexto internacional, Hernandez (2023) en México, investigd el nivel de
motivacion laboral en 51 trabajadores de una empresa de tecnologia para determinar las diferencias
respecto a la modalidad de trabajo presencial y remoto y, segiin sexo y edad. Se utilizé un método
de nivel descriptivo-comparativo, aplicando como instrumento un cuestionario de motivacion
laboral y una ficha sociodemografica. Los resultados indican que no existe diferencias
significativas en motivacion laboral segin modalidad de trabajo (p>.05); asi mismo, no existe
diferencias de motivacion laboral en modalidad remoto segiin sexo (p>.05) y en modalidad
presencial segiin sexo (p>.05); y, no existe diferencias por edad (p>.05). El estudio concluye que
la motivacion laboral se da de la misma forma en hombres y mujeres, en diferentes edades y en las
modalidades de trabajo.

Catache et al. (2022) realizaron un estudio sobre la motivacion laboral y sus diferencias
respecto al género, para lo cual se realiz6 una evaluacion a 687 trabajadores en México. Se utilizé
un método de nivel descriptivo-comparativo, aplicando como instrumento un cuestionario de
Motivacion Laboral. Los resultados comparativos indican que existe diferencias de sexo en los

indicadores de motivacion (p<.05); asi mismo, diferencias segin sexo con motivacion intrinseca
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(p<.05) y motivacion extrinseca (p<.05). Se concluye que tanto en hombres y mujeres la
motivacion laboral se presenta diferente.

Toledo y Ojeda (2021) investigaron el nivel de la motivacion laboral presente en 31
trabajadores, entre hombres (9) y mujeres (22), de una dependencia en México. Se utilizé método
de nivel descriptivo, aplicindose como instrumento la Escala Motivacional de Trabajo
Multidimensional (MWMS). Los principales resultados sefialan el predominio del nivel bajo en la
motivacion laboral (42%), nivel muy bajo en desmotivacion (61%) y alto en regulacion
introyectada (42%) y muy alto en motivacion intrinseca (48%). Finalmente, se concluye con los
resultados que una mayor parte de su personal se encuentra motivado de manera auténoma, esto
quiere decir que existe cierta interiorizacion en sus labores, las cuales son valoradas y van
orientadas a la suma de esfuerzos para el logro de los objetivos organizacionales.

Jara (2020) realiz6 un estudio sobre el nivel de motivacion laboral en 10 trabajadores
enfermeros de 5 hospitales publicos en Argentina. Se implement6 un método de nivel descriptivo
comparativo segin sexo, edad, seguridad laboral, condiciones fisicas, remuneracion, decisiones
laborales, progreso laboral, equipamiento, relaciones grupales y comunicacion; aplicAndose un
cuestionario de Motivacion Laboral. Los resultados muestran que predomina el nivel alto en
motivacion laboral (52%); respecto al sexo, existe diferencias de motivacion laboral respecto al
sexo (p<.05), donde en mujeres es mas frecuente (62%) que en hombres (38%); no se hallo
diferencias con las otras variables sociodemograficas. Se concluye que la motivacion laboral no se
diferencia por los factores sociodemograficos analizados en los trabajadores.

Mahmoud et al. (2020), en EE. UU., realizaron un estudio sobre la motivacion laboral y
sus diferencias respecto a los millennials y otras generaciones, para lo cual se obtuvo una muestra

de 263 trabajadores, siendo un total del 56% los millennials. Se utilizd6 un método de nivel
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descriptivo-comparativo, aplicando el instrumento la Escala Motivacional de Trabajo
Multidimensional (MWMS). Los resultados comparativos no cumplen con los estadisticos de
significancia respecto a las diferencias entre motivacion laboral segin generacion (p>.05); no
obstante, a nivel descriptivo, los principales resultados demostraron que cuatro de seis motivadores
disminuyen de manera diferente a la motivacion laboral. Finalmente, se concluy6 que la regulacion
extrinseca-material como la regulacion identificada son valoradas mas por los millennials, a
diferencia de la regulacion extrinseca-regulacion social e introyectada, que son menos valoradas.
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Comparar los niveles de la motivacion laboral en trabajadores operativos de una cadena de
casinos de Lima Metropolitana, segiin sexo, generacion y tiempo en la empresa.
1.3.2. Objetivos especificos
- Determinar el nivel prevalente de la motivacion laboral en trabajadores operativos de una
cadena de casinos de Lima Metropolitana.
- Comparar los niveles de la dimension regulacion introyectada en trabajadores operativos de
una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segiin sexo, generacion y tiempo en la empresa.
- Comparar los niveles de la dimension desmotivacion en trabajadores operativos de una cadena
de casinos de Lima Metropolitana, segun sexo, generacion y tiempo en la empresa.
- Comparar los niveles de la dimension regulacion externa en trabajadores operativos de una
cadena de casinos de Lima Metropolitana, segun sexo, generacion y tiempo en la empresa.
- Comparar los niveles de la dimension regulacion identificada en trabajadores operativos de
una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segun sexo, generacion y tiempo en la empresa.
- Comparar los niveles de la dimension motivacion intrinseca en trabajadores operativos de una

cadena de casinos de Lima Metropolitana, segun sexo, generacion y tiempo en la empresa.
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1.4. Justificacion

La presente investigacion, ayudara a comprender e identificar la motivacion laboral en el
contexto ludico local, lo cual ampliaria el saber cientifico.

Esta investigacion es importante, puesto que en la actualidad se evidencia que, dentro de
un centro laboral, la motivacion podria impactar positivamente, generando un estado optimo de
desempefio, un mejor manejo emocional y mayor tolerancia a la frustracion, ya que, estos estados
psicologicos, ayudan a superar situaciones estresantes y comunes en una organizacion (dedicada
al entretenimiento) y de no abordarlos, podrian generar malestar a sus trabajadores; asi como, el
incumplimiento de los trabajos asignados.

En lo social, porque el trabajador operativo y los lideres organizacionales seran los
beneficiados, debido a que se generaran proyectos para mejorar el nivel de motivacion laboral y
se realizard un mejor reconocimiento conductual del trabajador, ademds de brindar a los lideres,
informaciones necesarias para reforzar la conducta motivada, con la finalidad de mejorar la
productividad del capital humano.

En lo practico, debido a que permite identificar la problematica sobre el nivel de
motivacion laboral operativo, se espera el cambio actitudinal del trabajador, hacia una mayor
productividad, cuando ingrese un lugar de trabajo, basado en el reconocimiento de su labor
compleja, al afrontar situaciones de alta presion, desgaste fisico o psicologico.

En lo tedrico, se justifica en la existencia de motivacidon y amotivacion que influyen en la
actividad laboral del trabajador, segliin la teoria de Deci y Ryan. Esto permite reconocer las
diferencias individuales (saberes, causalidad, etc.) en las personas, ademas del entorno social
(clima y aspectos laborales) fundamentales en una organizacion.

En lo metodoldgico, servird de antecedente para otras investigaciones, tanto nacionales

como internacionales, ya que existe poca evidencia en la literatura que estudie esta variable en un
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contexto de entretenimiento (Casinos); ademas, los resultados constituirdn un conocimiento

general de las competencias laborales en los trabajadores de cadenas de casinos. También a partir

de los resultados, se podran disefiar, elaborar y ejecutar programas de Desarrollo Humano y Clima

Laboral.

1.5. Hipdtesis

1.5.1. Hipétesis general

Existe diferencias significativas en los niveles de motivacion laboral en trabajadores
operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segiin sexo, generacion y tiempo en
la empresa.

1.5.2. Hipdtesis especificas

- Existe diferencias significativas en los niveles de la dimension regulacion introyectada en
trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segun sexo,
generacion y tiempo en la empresa.

- Existe diferencias significativas en los niveles de la dimension regulacion introyectada en
trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segin sexo,
generacion y tiempo en la empresa.

- Existe diferencias significativas en los niveles de la dimensidon desmotivacion en trabajadores
operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, seglin sexo, generacion y tiempo
en la empresa.

- Existe diferencias significativas en los niveles de la dimension regulacion externa en
trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segin sexo,
generacion y tiempo en la empresa.

- Existe diferencias significativas en los niveles de la dimension regulacion identificada en

trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segin sexo,
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generacion y tiempo en la empresa.
Existe diferencias significativas en los niveles de la dimensién motivacion intrinseca en
trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana, segin sexo,

generacion y tiempo en la empresa.



15

II. MARCO TEORICO
2.1. Generalidades de la motivacion laboral
2.1.1. La motivacion

A lo largo de la historia, la motivacion, para muchos investigadores ha sido de gran interés
y relevancia (Manjarrez et al., 2020); y para la Psicologia, como uno de sus temas centrales, ya
que la ubicamos como regulador basico, a nivel social, bioldgico y cognitivo (Ryan y Deci, 2000).
Por ello, la psicologia de la motivacion lo explica como aquello que orienta nuestras conductas,
basadas en metas y tendencias, especialmente a la supervivencia (Pefia y Villon, 2018); por ello,
descubrir este énfasis en las personas para satisfacer sus necesidades, aumentando o no la energia,
determinara si se realiza o no la accion (Huilcapi-Masacon et al., 2017). A su vez,

Chiavenato (2000) reafirmaba que la motivacion se asocia con el comportamiento, la cual
es causada por factores externos e internos, siendo las necesidades y deseos, los generadores de
energia para el logro de una meta. Es necesario recalcar que Real Academia Espafiola (2023)
concuerda explicando que la motivacion parte factores externos o internos, determinantes para el
accionar de un individuo; del mismo modo, American Psychological Association (APA, 2010) lo
define como aquellos impulsos comportamentales (animal o humano), ya sea de forma
inconsciente o consciente.

Complementando con el parrafo anterior, estar motivado se relaciona con el movimiento,
con la energia para la accidn; y estar desmotivado, lo relacionamos con la falta de inspiracion o
impetu, para una accion, ademas que existen niveles (poco o bastante) y tipos, referidos al sustento
de la accion (Ryan y Deci, 2000). Desde otro angulo, la motivacion se encuentra ligada al contexto
fisico/social del ser humano y sus actividades, engloba las particularidades de la personalidad y

manifiesta su cardcter de proceso psiquico interno (Gonzales, 2019). Otra de las particularidades,
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es el caracter emocional que posee, ya que resulta complicado comprender a un individuo
altamente motivado en una organizacion, sin que observemos entusiasmo (Zepeda, 2017).

Continuando, Ramirez (2008) explica la motivacion como aquello que dirige a las personas
en la medida que se presenten esfuerzos y energia; no obstante, anade que el valor del agente que
lo provoca no es proporcional a la motivacion que se experimenta, pues ello esta ligado al nivel de
importancia que le da. Naranjo (2009), también indica que la motivacion es un impulsor para el
desarrollo de actividades, siendo que, segun Real Academia Espafiola (2023), esta obedece a factor
internos y externos para determinar las acciones que realizara.

Es asi que la motivacion parte del interés del ser respecto a participar del entorno y absorber
informacion relacionado a ello (Andrea, 2022). Por un lado, desde el aspecto laboral, Alvarado y
Aguilar (2013), se considera como una capacidad laboral que promueve el cumplimiento del
trabajo de forma eficiente, por tanto, afecta los resultados del mismo, su productividad y su calidad.
Ello explicaria la necesidad de la organizacidon por promover la motivacion en los colaboradores
con la finalidad de conservar un ambi8ente idoneo para el desarrollo de actividades y consigo el
logro de metas organizaciones.

En este sentido, Gallardo et al. (2007) por su parte, explica que la motivacion no se limita
al sujeto, sino que es el entorno quien lo propicia e incentiva para desarrollar habilidades y
competencias; indica que se debe considerar interpretar como percibe los factores externos e
internos para lograr la movilizacion a la accion. Es asi que, complementando, no se trata de
concebir a la motivacion como un indicador con el que llega el trabajador a la empresa, sino que
se debe contemplar las medidas necesarias para incentivarla y mantenerla.

2.1.2. Tipos de motivacion

Para comprender la motivacidn, se mencionan los tipos de motivacion presentes en la
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persona, la cual responde a factores internos y externos.

- Motivacién extrinseca: Es un estimulo externo que motiva al individuo, como el
reconocimiento, la remuneracion o el estatus dentro de un grupo (Peiro, 2020). Asi también,
considerada como la motivacion orientada a obtener una recompensa (Ryan y Deci, 2000).

- Motivacion intrinseca: La motivacion interna surge del deseo personal de alcanzar metas que
mejoran el bienestar fisico y mental (Peiro, 2020). Esta relacionada a la motivacion por y para
realizar algo por preferencia (Ryan y Deci, 2000).

- Motivacion negativa: En este caso la motivacion viene determinada por evitar algo negativo
que puede ocurrir si no realizamos algo en concreto. Por ejemplo, una persona que necesita
perder peso y le recomiendan ejercicio para evitar problemas de salud (Peiro, 2020).

- Motivacioén positiva: En este caso, la motivacion esta impulsada por la pasion, el sentimiento
de bienestar y lo beneficioso para la persona (Peird, 2020).

- Desmotivacion: Considerada como la falta de compromiso o carencia motivadora para realizar
una actividad (Ryan y Deci, 2000).

2.1.3. La motivacion laboral

La motivacion puede darse de forma distinta dependiendo el contexto y orientacion de las
acciones realizadas por la persona; en este segmento se explica como se desarrolla la motivacion
en los colaboradores, donde participa tanto la empresa como el empleador en este proceso. Segiin
Chiavenato (2015) se trata de un proceso que tiende al cumplimiento de objetivos organizacionales
a partir del esfuerzo y presencia del colaborador; es decir, se presenta una dindmica motivacional
que apunta directamente a los intereses del cumplimiento de funciones por parte del empleado.

En este sentido, se comprende como un proceso que cuenta con elementos como la

persistencia, direccion e intensidad perteneciente al individuo con la finalidad de alcanzar una meta
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(Ramirez et al., 2008). Mamani (2016) por su parte, en este contexto refiere que la motivacion
parte de la influencia externa respecto al trabajador, donde se presentan o no fuentes artificiales de
satisfaccion de connotacion social, tales como los beneficios o remuneraciones ofrecidas por la
empresa. Ello indicaria que existe una sinergia entre lo que se espera del entorno por parte del
sujeto como fuente justificable o motivante de sus esfuerzos.

A partir de ello, Hernandez (2023) explica el rol que tiene la organizacion respecto a la
motivacion de sus colaboradores, donde, para lograr el desempefio a partir de trabajadores
altamente motivados que cumplan los objetivos organizacionales, la empresa debe corresponder
con acciones que provean de beneficios que cumplan con sus necesidades. En este sentido,
Gutiérrez (2013) explica que la motivacion laboral tiene lugar cuando la organizacion que emplea
cumple las expectativas de sus colaboradores, siendo las esenciales con las que inicialmente se
integra al puesto; no obstante, anade que la organizacion debe comprender que la exposicion a las
necesidades de la empresa puede afectar a la motivacion que pueden tornarse desagradables, es
decir, varia en el tiempo, por lo que la motivacion puede deteriorarse.

Quiroa (2021) indica que la motivacion laboral parte de la higiene motivacional empleada
por la empresa, donde la motivacion para desarrollar un buen rendimiento parte del nivel de
satisfaccion. Por su parte Sijakovié¢ (2015) refiere que las acciones como conductas, obedecen a
estimulos motivantes que provienen de origen interno o externo; donde se atienda a las necesidades
de los trabajadores. Alcover de la Hera et al. (2012) mencionan que la organizacion tiene un rol
fundamental en el desarrollo y mantenimiento de la motivacion de sus trabajadores.

Para Pefia y Villon (2018), la organizacion debe desarrollar estrategias de sentido de
pertenencia en sus colaboradores a fin de su propio éxito, pues ello condice a la motivacion genuina

de sus trabajadores. Chien et al. (2020) indican que la motivacion laboral en términos simples es
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el cumplimiento las labores con la finalidad de alcanzar metas personales y organizacionales en el
trabajador; para ello, la empresa debe evaluar el estado motivacional de sus colaboradores de forma
sencilla y rapida a partir de diferentes canales (Tremblay et al., 2009).

En este sentido, comprender la implicancia de la motivacion laboral permite espacios para
generar herramientas para cumplir los objetivos organizacionales, para lo cual se deben generar
estimulos (Pefia y Villon, 2018). Asi pues, tras una adecuada implementacion de estrategias
enfocadas en la motivacion en las empresas, el colaborador empleara acciones distintas en
persistencia, intensidad y direccion para realizar sus actividades de forma individual, pudiendo
diferenciarse uno de otros (Zepeda, 2017).

2.1.4. Factores que influyen en la motivacion laboral
Tras el analisis de conceptos en torno a la motivacion organizacional, es pertinente

especificar los factores que influyen en dicho proceso.

Puesto de trabajo: Ofrecer un entorno laboral comodo y oportunidades de crecimiento
profesional es esencial para mantener la motivacion continua de un empleado (Schein, 2004).
- Autonomia y participacion: Dar responsabilidades y facilitar la participacion en mejoras de la
empresa hace que el trabajador se sienta valorado (Schein, 2004).
- Ambiente de trabajo: Un buen clima laboral mejora la satisfaccion de los empleados y les
ayuda a identificar y adoptar los valores de la empresa (Schein, 2004).
- Condiciones laborales: Las condiciones laborales, como el salario, horarios y beneficios,
aumentan la satisfaccion del trabajador, lo que también mejora su bienestar personal (Schein,
2004).
Asi también, respecto a la presencia de motivacion o no motivacion laboral, se deben

identificar como elementos:
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- Recompensa segin rendimiento: las politicas de ascensos y el sistema salarial deben percibirse
como justos y claros para que los empleados se sientan satisfechos. Las teorias
organizacionales reconocen que los puestos varian en necesidades y competencias (Huamani,
2007).

- El salario: Aunque el salario es un motivador universal, su significado varia entre los
trabajadores, lo que impide asumir que un aumento salarial siempre mejora la productividad
y la satisfaccion laboral (Huamani, 2007).

- Capacitacion del Personal: La capacitacion responde a cambios en el entorno y busca mejorar
la calidad y productividad para mantener la competitividad organizacional. Se basa en un
analisis de necesidades y se concibe como un proceso educativo corto que ensefia habilidades
y actitudes relacionadas con el trabajo (Huamani, 2007).

- Lasrelaciones interpersonales, participacion y colaboracion: La participacion auténtica de los
empleados ofrece grandes beneficios motivacionales, pero muchos lideres no la fomentan. La
colaboracion satisface necesidades y la satisfaccion se maximiza cuando los trabajadores
pueden elegir a sus compaiieros (Huamani, 2007).

- Las condiciones ambientales, fisicas, materias primas: El ambiente laboral y las instalaciones
impactan la actitud de los empleados, quienes pasan gran parte de su vida en el trabajo; un
espacio comodo y acogedor fomenta una mayor satisfaccion y deseo de estar en ¢l (Huamani,
2007).

2.1.5. Politicas de motivacion en las empresas
Tomando en cuenta la participacion de la organizacion en la motivacion de los trabajadores,
se debe acentuar como se da dicho intercambio entre ambos. Al respecto, Hernandez (2023) indica

que el propio y fundamental en las empresas administrar la motivacion del personal, pues ello
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conlleva al cumplimiento de objetivos siempre cuando los trabajadores se mantengan motivados,
obteniendo la mejor eficiencia de trabajo. Enriquez (2014) indica que las empresas deben prestar
atencion a los factores culturales y particulares de los trabajadores para proporcionar un ambiente
externo motivante, de lo contrario no habra componentes estimulantes eficientes que conlleven a
realizar un trabajo eficiente en el trabajador.

La empresa debe aprender a identificar la presencia de motivacion laboral, para lo cual
debe contrastar los cambios en los procesos internos y la ejecucion de actividades de los
colaboradores reflejado en acciones eficientes dentro de las funciones cognitivas del colaborador
(Conde, 2019). Diaz et al. (2014) indican que la incorporaciéon de acciones que orientan al
desarrollo de motivacion laboral, potencia la fuerza laboral; pues, al percibir un ambiente laboral
con beneficios, aumenta el trabajo colaborativo y sensaciones emocionales positivas en torno al
trabajo y sus compaiieros (Quintanilla, 2009).

Al comprender la importancia de la implementacion de politicas y acciones en la gestion
empresarial para promover la motivacion laboral; en contraparte, Ramirez et al. (2008) mencionan
que la falta de ello implicaria consecuencias tanto en el cliente interno como el cliente externo,
pues un colaborador insatisfecho compromete la calidad del producto o servicio, tendiendo a
disminuir. Para ello, Alcover et al. (2012) proponen aplicar un conjunto de pasos para crear un
programa de intervencion, a partir de teorias basicas. En primer lugar, se deberd definir metas
(empresariales, con cierta dificultad) y objetivos, siendo estos valorados por sus integrantes (por
utilidad o reconocimiento de logro), a partir de factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos.
En segundo lugar, para un adecuado establecimiento de metas, se debe verificar que los
trabajadores cumplan con los requisitos (competencias), ademas de conocer su eficacia para

realizar nuevas actividades, lo cual nos garantizara su capacidad de logro. En tercer lugar,
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identificar las actividades esenciales para cumplir un objetivo; aparte, repartir adecuadamente las
labores a todos los implicados, en base a un analisis previo. Por ultimo, acompanar durante las
labores, ante posibles correcciones de forma oportuna, con enfoque autorregulador (de emociones
negativas, motivacion y atencion).

2.2. Motivacion laboral

2.2.1. La motivacion y sus caracteristicas, segun Generacion (X, Y o Z)

Respecto a los elementos que deben tomar en cuenta las acciones propiciadas por las
empresas para desarrollar motivacion laboral recae en la identificacion de las necesidades
particulares de las generaciones de trabajadores; esto pues, porque ello generara condiciones para
el sujeto y el lugar de trabajo que faciliten el desarrollo de sus funciones (Sanchez, 2016). Asi
mismo, manifiestan Herndndez et al. (2016), la responsabilidad recae en los gerentes, pues sus
acciones administrativas implican el disefio de politicas que se adapten a las generaciones para
propiciar motivacion y retencion del cliente interno.

Respecto a las generaciones de colaboradores, People (2019) comparte la distribucion de
las mismas, donde: La generacion X o Jones, comprende a quienes nacieron desde 1970 a 1982;
asi también, la generacion Y o Millennials, comprende a los que nacieron desde 1982 a 1996; y la
generacion Z o Centennials o Nativos digitales, comprende a aquellos que nacieron desde 1997 a
2010. Asi mismo, para comprender mejor la necesidad de las generaciones, se explica a
continuacion cada una de ellas:

e Generacion X (los que ganan en experiencia)
Esta generacion se adapta facilmente a cambios en el entorno laboral y su mantenimiento
como empleados leales beneficia directamente a la empresa, ya que sus logros son también

los de la organizacion (People, 2019); asi también, esta generacion valora el equilibrio entre
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la vida personal y laboral, disfrutando del trabajo y asumiendo responsabilidades. Los
primeros nacidos en esta generacion aprecian la tecnologia, pero no son muy aficionados a las
redes sociales ni al comercio electronico (Lattus, 2018). Esta generacion se considera un
puente entre las generaciones anteriores, favoreciendo la comunicacion y la empatia, y se ve
a si misma como conciliadora en lugar de conflictiva (Cervetti, 2014). No obstante, esta
generacion no rechaza la autoridad, siente pertenencia, es leal y busca oportunidades de
crecimiento segun sus resultados (Féliz y Savifion, 2018).

Generacion Y (los que necesitan tener voz)

Los jovenes de 20 a 35 afios buscan reconocimiento en su trabajo, flexibilidad horaria y una
dindmica que respete sus circunstancias personales; ellos desean que se valore su competencia
y habilidades profesionales de forma regular (People, 2019). Asi mismo, esta generacion
prefiere trabajos desafiantes que ofrezcan desarrollo continuo y un buen ambiente laboral,
valorando mas la permanencia en la empresa que un salario alto (Pozzi, 2013). Cabe
comprender que ellos no se centran en valorar el nivel de experiencia de los mayores de edad
(Solo Consultores en cambio, 2015); asi también, busca valoracidon y motivacion en su trabajo,
y su insatisfaccion se refleja en la calidad de su desempefio cuando no se cumplen estas
expectativas (Pulgarin, 2019).

Generacion Z (presentan dilema en el trabajo)

Esta generacion destaca por su capacidad para trabajar en equipo y su compromiso con la
responsabilidad social, el medio ambiente y la sostenibilidad. Las empresas que no se alineen

con estos valores tendran problemas para retener a este talento (People, 2019).



24

2.2.2. La motivacion e intencion de permanencia en el trabajador

La motivacion laboral es comprendida como un estado en el trabajador donde se propicia
su participacion en la ejecucion de laborares y acciones para las cuales fueron contratados; no
obstante, al disminuir, a su vez se vera implicada la reduccion de dicha participacion o la calidad
del mismo; asi mismo, podria propiciarse la intencion de buscar nuevas alternativas donde se pueda
encontrar un ambiente donde encuentre mejores agentes motivadores. Al respecto, Davila (2003)
usa el término de intencion de permanencia para para explicar el contexto voluntario donde se
mantenga la intencidn de vinculo con la empresa, razon por la cual transcurre mas o menos tiempo
en una empresa.

Al respecto Littlewood (2006) explica que la intencién de permanencia estd ligada a la
prediccion de la rotacion de personal, pues como acota Meyes y Herscovitch (2001), la relacion
psicologica entre empleador y empleado tiene consecuencias en la decision para dejar o continuar
en la empresa. Respecto a ello, Wellhub Editorial Team (2024), tras estudios, explican que
regularmente cuatro de diez empleados tienen capacidad de discernir si una empresa podra
satisfacer sus expectativas laborales y necesidades en el tiempo de 3 meses de periodo de prueba;
ello indica que el periodo de prueba no es unilateral, sino bilateral.

Continuando, estudios de Wellhub Editorial Team (2024) complementan que por lo menos
el 50% de empleados requieren de seis a doce meses para determinar su motivacion para esforzarse
en permanecer en la empresa o por el contrario buscar otras opciones; para ello consideran el
ambiente laboral agradable y sano, las condiciones laborales y la cultura organizacional. Al
respecto, Sanchez (2016), refiere que las condiciones laborales propician la mayor probabilidad de
motivacion laboral, por lo que debe desarrollarse acorde a los objetivos trazados por la empresa.

Micol (2016) indica que las empresas deben esforzarse en propiciar la satisfaccion en el
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personal a partir de beneficios acorde a sus logros. Para ello, explica Zavala (2014), se deben
generar espacios de acercamiento entre la empresa y sus trabajadores, ello permite la negociacion
entre ambas partes de forma satisfactoria con la finalidad de, por ejemplo, el trabajador contribuya
con mas horas de trabajo que las regulares a pesar de que ello se vea como un abuso. Esto quiere
decir que, el trabajador puede ceder en cuanto a los limites establecidos a nivel laboral en beneficio
de la empresa siempre y cuando se empleen las estrategias ajustadas al trabajador, denotando su
motivacion.
2.2.3. La motivacion laboral en relacion a la responsabilidad desemperiada

La motivacioén puede variar acorde al nivel de exigencia del puesto y gratificacion por
correspondencia de las acciones realizadas; por ello, si bien los ascensos se acompafian de mas
responsabilidades, también los beneficios deberian aumentar; no obstante, ello no es constante en
todas las organizaciones, afectando progresivamente su motivacion y por consecuencia su
rendimiento. Al respecto, Rodriguez et al. (2020) explican que la productividad empresarial se ve
afectada cuando los trabajadores no se sienten a gusto, ya que la desmotivacion disminuye su
rendimiento y afecta el clima laboral. Ademas del salario econémico, los empleados valoran el
salario emocional, que incluye reconocimiento y autonomia. Las empresas deben invertir en estos
factores de bajo costo para aumentar la motivacion.

Asi también, Gutiérrez (2013) refiere que la disponibilidad de un entorno laboral flexible
y accesible promueve la ejecucion de tareas y mejora la percepcion de beneficios laborales, calidad
del trabajo, estabilidad y aspiraciones de superacion. Asi también, Quintanilla (2009) indica que
la forma en que una empresa contrata servicios humanos es crucial para fortalecer la motivacion
de sus trabajadores, estableciendo consecuencias significativas en interacciones favorables, pues

contribuye al desarrollo de empleados con disposiciones adecuadas y habilidades eficientes.
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Rodriguez et al. (2020) referente a las gestiones internas de la organizacion, sefialan que
muchos gerentes no reconocen el nivel de motivacion de sus empleados y creen que la presion
incrementa la productividad, lo que a menudo causa frustracion y estrés; ello debido a que es
fundamental que las empresas identifiquen las necesidades e intereses de sus trabajadores para
mejorar su desempefio y productividad. Esto pues, porque un entorno que no cubre las necesidades
basicas disminuye la gratificacion en el trabajo y promueve pensamientos negativos, lo que afecta
negativamente la efectividad en la ejecucion de tareas (Gutiérrez, 2015).

Desde otro angulo, Reynaga (2015) resalta la falta de motivacion asociada a la falta de
cumplimiento de condiciones adecuadas de trabajo en una empresa, pues se percibe como una
carga excesiva y puede tener efectos negativos en la salud de los empleados, incluyendo dolores
de cabeza, malestar fisico, angustia y problemas de salud mental como estrés y ansiedad. A razon
de ello, acota Vilchez (2017), los colaboradores no encuentran un sentido de logro en su trabajo,
lo que dificulta su permanencia en un ambiente laboral agradable y continuo.

2.2.4. Dimensiones de la Motivacion Laboral

Para el desarrollo del tema de estudio y evaluacion de la variable motivacion laboral, la
investigacion considerd a Gagné et al. (2010) basado en la Teoria de la Autodeterminacion, donde
se conceptualiza la variable y sus dimensiones, las cuales explican acorde la teoria, las necesidades
y la autorrealizacion consecuente en el contexto laboral; pues, en ella indica que el desarrollo de
habilidades en los trabajadores eleva su responsabilidad, lo que resulta en un aumento de la
productividad empresarial. Para medir la motivacion laboral, esta debe evaluarse con la Escala de
Motivacion Laboral R-MAWS (2010), cuyas 6 dimensiones se detallan a continuacion:

- Desmotivacion: la desmotivacion se caracteriza por la falta de intencion de los individuos para

actuar, lo que indica una ausencia de motivacion (Deci y Ryan, 2000).
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- Regulacion externa social: implica realizar acciones para recibir recompensas o evitar
correcciones (Gagné et al., 2014).

- Regulacion externa material: Se refiere a la realizacion de una actividad para obtener
recompensas materiales, como dinero (Gagné et al., 2014).

- Regulacion Introyectada: La regulacion introyectada implica que el individuo realiza acciones
para evitar sentimientos de culpa por no cumplir con las expectativas de otros (Gagné et al.,
2014).

- Regulacion Identificada: implica que una persona actia porque se siente identificada con la
actividad y le atribuye un significado personal (Gagné et al., 2014).

- Motivacioén Intrinseca: donde se considera llevar a cabo una actividad por el gusto y el interés
personal que genera, buscando el bienestar propio (Gagné et al., 2014).

2.2.5. Teorias relacionadas a la Motivacion Laboral

2.2.3.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow. Maslow (1943) sostenia
una teoria, derivada de experiencias clinicas, acerca de las cinco necesidades bésicas en las
personas y que se manifiestan internamente como impulsos. La primera necesidad (fisiologica),
como punto de partida y en unidades fisiologicas (por ejemplo, homeostasis, apetito), posee
fundamentos concretos relacionados a las carencias del cuerpo. La segunda, (seguridad) y en
menor grado que la fisiologica, retne ciertas capacidades (por ejemplo, la inteligencia) para
organizar conductas en busca de este. El tercero (pertenencia) aparece, previamente satisfecha las
dos anteriores, se enfocara en las relaciones de afecto y amor. La cuarta (estima) basada en dos
temas, como es el logro y el prestigio; es decir, la necesidad de ser valorador altamente. Por ultimo,
la quinta (autorrealizacion), relacionada al constante desarrollo de lo que potencialmente es, la cual

se manifiesta en el deseo de lograr més y mas. Lo resaltante de esta propuesta es el enfoque hacia
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el desarrollo humano (Landy y Conte, 2005), ademas de las variadas necesidades y motivos en una
persona, sin embargo, presenta poco sustento para estructurarlas en jerarquias muy generales
(Schein, 1982).

2.2.3.2. Teoria de las necesidades de McClelland. McClelland es largamente reconocido
por sus aportes teoricos sobre la motivacion humana (Perilla, 1998). Durante los afios de 1947,
McClelland congregd a un grupo de colaboradores para el planteo especifico del problema
motivacional a nivel humano, el cual se interesé por la elaboracion de una manera de poder
objetivamente los motivos (Arnau, 1973). Para fines teoricos, consideraremos lo planteado por
McClelland (1989) propone tres principales sistemas de motivos: logro, poder y afiliacion. El
motivo de logro, siendo su principal motivo realizar algo mejor o actuar bien por uno mismo. Una
persona con motivacion de logro alta se orienta a trabajos que ofrezcan retroalimentacion, segin
su desempeno. La persona desea el desarrollo y crecimiento. El motivo de poder, su capacidad de
poder influir y modificar un evento, es lo que resume este sistema. La profesion influye en las
personas, atrayéndolas a crear relaciones de respeto y lealtad, caracteristicas de un buen lider. Los
motivos afiliativos se centran en la necesidad de relacionarse socialmente, lo que se traduce en
relaciones estables y una rapida adaptacion. McClelland argumenta que el bienestar
socioeconomico esta relacionado con las actividades organizacionales y la motivacion de logro de
los trabajadores (Schein, 1982).

2.2.3.3. Teoria Bifactorial de Herzberg. Herzberg (1974) menciona la existencia de dos
factores; siendo el primero, relacionado con el contenido de sus labores (reconocimientos de logro,
crecimiento, mayor responsabilidad, entre otras) y se les reconoce como factores motivadores,
porque generan conductas positivas con un efecto satisfactorio duradero, por ende, se observara

una mayor productividad en condiciones normales; y el segundo, relacionado al entorno que rodea
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al trabajador (factores higiénicos), las cuales representan los contextos laborales preventivas y
ambientales; como por ejemplo, las condiciones laborales, politicas, relacion con sus supervisores,
entre otras; ademas, también son llamadas factores de insatisfaccion. La teoria formulada establece
que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral son independientes. Los factores higiénicos no
generan satisfaccion y pueden causar insatisfaccion, mientras que los factores motivacionales
generan satisfaccion sin provocar insatisfaccion (Manso, 2002).

2.2.3.4. Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan. Deci y Ryan (2000) proponen
que las tendencias de desarrollo personal y el entorno externo influyen en la conducta, ademas de
clasificar en dos tipos la motivacion; siendo la primera (autdbnoma), caracterizada por la
disposicion y eleccion; y la segunda (controlada), mediante la presion y demanda del contexto.
Ademas, agrega la existencia de 3 necesidades basica psicologicas. Esta teoria esta conformada
por 6 subteorias, las cuales describen diferentes aspectos y son:

A. Teoria de la evaluacion cognitiva. Deci (1975) menciona que la motivacion intrinseca
(conductas interesantes y placenteras que satisfacen las necesidades bdsicas psicoldgicas) son
influidas por los factores sociales (informativos o controladores).

B. Teoria de la integracion Organismica. Ryan et al. (1985) plantean 4 tipo de
motivaciones, de menos a mas en autonomia, siendo la primera la Regulacion externa, tomando
importancia los factores materiales y sociales; la segunda, la Regulacion Introyectada, que es
moderada por contingencias internas (la culpa, la vergiienza, etc). La tercera es la Regulacion
Identificada que, como principal caracteristica, es internalizar el valor de la conducta y la
importancia personal. Por ultimo, la Regulacion integrada, asimilando de forma integral el sentido
del yo en la conducta de la persona.

C. Teoria de las Orientaciones de Causalidad. Deci y Ryan (1985) sostienen que la
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personalidad es el orientador motivacional que; segun su fuerza, predice las conductas. Sobre ello,
plantea 3 orientaciones: La primera (Autdnoma) se centra en el entorno y sus oportunidades de
crecimiento. La segunda (Controlada) da énfasis en el contexto, generando un control que guian
la conducta. Por altimo, la Impersonal, que enfatiza la desmotivacidon y se combina con ansiedades
y evitacion al error.

D. Teoria de las necesidades psicologica bdsicas. Ryan (1995) describe 3 necesidades,
consideradas como nutrientes, generan bienestar y una calidad alta en la motivacion; ademas de
ser universales, sin importar la cultura, edad o sexo. La primera es la competencia, ideal para
mostrar y desarrollar capacidades. La segunda es la Autonomia, la cual genera una libertad de
eleccion y consciencia al actuar. La ultima es la Relacion, en la cual se experimenta en sentido
reciproco de conectar con las personas.

E. Teoria del contenido de las metas. Kasser y Ryan (1996) agregan que las aspiraciones
poseen la capacidad de moldear la conducta humana. Estas las dividio en dos: La primera es la
Aspiracion Extrinseca la cual sostiene en acumular riquezas, ser reconocido y lucir atractivo desde
lo fisico; la segunda, es la Aspiracion Intrinseca, y se enfoca en el crecimiento del individuo,
aportar a la comunidad y mantener una adecuada salud.

F. Teoria de la motivacion de las relaciones. Deci y Ryan (2014) detallan la importancia
de las relaciones personales cercanas, siendo estas de alta calidad, las cuales generan satisfaccion
y autonomia; en contraparte, las de baja calidad, producen frustracion y control.

En conclusion, este modelo basico de teoria motivacional en un ambiente laboral los
clasifica en 2 partes principales; la primera en las conductas laborales a reconocer, y la segunda,

el bienestar y la salud de las personas (Olafsen y Deci, 2020).
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II. METODO

3.1. Tipo de Investigacion

Se empleo el tipo basico de enfoque cuantitativo, donde se busca adquirir conocimientos y
descubrir informacién concreta, sin preocuparse por sus efectos practicos (Consejo Nacional de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica [CONCYTEC], 2018). A su vez, esta investigacion
es de disefio no experimental y de corte transversal; ya que el primero, describe investigaciones
empiricas y sistematicas, la cual el investigador no posee un directo control sobre la variable
independiente (porque son inherentemente no manipulables y sus manifestaciones ya ocurrieron);
y el segundo, puesto que los datos se recopilaron en un solo momento (Kerlinger y Lee, 2012). De
disefio descriptivo y comparativo, que segun Herndndez et al. (2014), describen que estos estudios
tienen como objetivo especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles personales, grupales,
comunidades, procesos, objetos o cualquier evento que sea sometido a un andlisis; asi mismo,
comparativo, pues se desea conocer las diferencias respecto a variables sociodemograficas de los
casos de estudio (Sanchez et al., 2018).
3.2. Ambito temporal y espacial

En el ambito temporal, la presenta investigacion abarcara el periodo enero 2023-diciembre
2023. El ambito espacial, el estudio se llevara a cabo en una empresa (cadena de casinos), ubicado
en el distrito de San Isidro, en Lima Metropolitana.
3.3. Variables
3.3.1. Motivacion Laboral

3.3.1.1. Definicion conceptual. Deci y Ryan (1985) sostienen que la motivacion es el
grado personal para realizar actividades a un nivel reflexivo alto, asegurando un compromiso
voluntario de dicha accion.

3.3.1.2. Definicion operacional. Segun indica Gagné et al. (2010) basado en la Teoria de
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la Autodeterminacion, para medir la motivacion laboral, esta debe evaluarse con la Escala de
Motivacion Laboral R-MAWS (2010), tomando en cuenta version adaptada de Gastafiuday (2012),
el instrumento mide 5 dimensiones: desmotivacion, regulacion externa, regulacion introyectada,
regulacion identificada y motivacion intrinseca.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral

Variable Dimension Indicadores Items Técnica

Desmotivacion Falta de valoracién 2,15,16
del esfuerzo

Aprobacion,
respeto, critica,
Regulacion externa §0mp§nsa010n 3,8,9,10,14,17
inanciera,
seguridad laboral y
permanencia laboral Encuesta,
Motivacion Regulacion Ego, orgullo, culpa 15.7.19 escala Likert
Laboral introyectada y vergiienza T de 7 opciones
Valores personales, de respuesta.
Regulacion importancia del 411.18
identificada esfuerzo y 7

significado personal

Trabajo divertido,
trabajo interesante y  6,12,13
trabajo emocionante

Motivacion
intrinseca

3.4. Poblacion y Muestra
3.4.1. Poblacion

La poblacion estd conformada por trabajadores operativos de ambos sexos, pertenecientes
a una cadena de casinos de Lima. Dicha Cadena actualmente cuenta con 205 trabajadores,
considerando las edades que varian entre los 18 y 40 afios. Para esta investigacion se utilizara toda
la poblacion del personal operativo, siendo una evaluacion de tipo Censal, por lo que no se utilizara

una muestra. Los participantes de esta investigacion fueron trabajadores operativos, voluntarios y
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con disponibilidad, de la empresa estudiada; teniendo como criterio te inclusion a todos los
trabajadores en planilla registrados en el sistema de planilla; asi como en criterios de exclusion, a
aquellos que no asistan por periodos a la empresa por sancion, permisos de salud o maternidad.

Tabla 2

Distribucion de la muestra, segun caracteristicas demogrdficas

Caracteristicas Detalle Freczenci Porcentaje
Sexo Hombre 115 56.1
Mujer 90 43.9
Generacion Gen Z=18 a 27 anos 119 58
Gen Y=28 a 41 afios 84 41
Gen X=42 a 54 afios 2 1
Puestos Operativos Anfitrion(a) 21 10.2
Azafato/Operador 83 40.5
Barman 10 4.9
Cajero 17 8.3
Chofer 8 3.9
Cocinero(a) 20 9.8
Dealer 9 4.4
Mantenimiento 18 8.8
Seguridad 19 9.3
Tiempo en la de 023 meses
empresa (periodo prueba bilateral) 29 14,1
de 4 a 6 meses
(periodo de evaluacion) 38 18,5
de 7 a 12 meses
(periodo de decision) 66 32,2

de 13 a méas meses (fidelizacion) 72 35,1
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3.5. Instrumentos
3.5.1. Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS)

El instrumento se cre6 en E.E.U.U. por los autores Gagné et al. (2010) en la versioén de 19
items, la cual se adaptd posteriormente al idioma espafiol por Gagné (2012). El presente estudio
considera la adaptacion peruana de Gastafiuday (2012) que conserva la misma cantidad de
reactivos; asi también, respecto a la validez del instrumento, se considera los estadisticos de
confirmacion reportados por Guerra y Pacheco (2021) en trabajadores. Respecto al cuestionario,
la aplicacion tiene una duracion de 15 minutos, pudiendo ser aplicado de forma colectiva o
individual a adultos de ambos sexos que se encuentren laboralmente activos. Respecto a las
dimensiones que evalua, la variable determina 5 dimensiones: desmotivacion, regulacion externa,
regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca. La medicion se establece
a partir de las respuestas a los 19 reactivos en escala tipo Likert (“Totalmente en Desacuerdo”, “En
Desacuerdo”, “Levemente en Desacuerdo”, “Incierto”, “Levemente de Acuerdo”, “De Acuerdo”
y “Totalmente de Acuerdo”).

Respecto a la validez del instrumento, Guerra y Pacheco (2021) indican que la
confiabilidad tiende a ser moderada (.624) para las variables y para sus dimensiones; respecto a la
correlacion entre dimensiones y test, se presenta una adecuada validez de constructo donde se
presentan cargas estadisticas aceptables y moderadas (r=.178<x<.561; p<0.01); asi también se
indica una adecuacion muestral a partir de la prueba de esfericidad de Bartlett, donde KMO=.582
y p<0.01, presentando adecuados indicadores en el andlisis factorial exploratorio. Para confirmar
dichos hallazgos, este estudio presenta sus propios hallazgos respecto a las propiedades
psicométricas del instrumento en el apartado de resultados.

3.6. Procedimientos

El estudio se planted tras la observacion experiencial y de la literatura en relacion al
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comportamiento de la variable motivacion laboral, siendo motivo de estudio un contexto laboral
donde se presenta mucha exigencia en las diferentes areas de trabajo; a partir de ello, se detalla los
procedimientos. En primer lugar, se procedid pedir el permiso a las autoridades de la cadena de
Casinos a los trabajadores, para la aplicacion de los test de los participantes, asi como la fecha y
hora para ello. Se pidi6 la participaron voluntaria de los trabajadores y se les explicé el motivo de
la evaluacion, asi como la confidencialidad en que seran tratados los datos, la administracion de
los instrumentos se har4 de forma colectiva. Para el analisis de los hallazgos de traslado los datos
recolectados al programa SPSS y Jamovi a fin de dar respuesta a las hipdtesis planteadas.
Finalmente, se aprobara y publicara los hallazgos.
3.7. Analisis de datos

Los resultados se analizaron tomando en cuenta el instrumento Escala de Motivacion
Laboral (R-MAWS), considerada una variable de naturaleza ordinal; asi también se considero a
las variables sociodemograficas sexo, generacion y tiempo en la empresa; con la finalidad de
establecer diferencias acordes a las caracteristicas que presenta la muestra. El tratamiento
estadistico se realizo con el programa estadistico SPSS v.27.0 y el programa Jamovi 2.5.6. Los
andlisis detallan procedimientos para establecer la validez y confiabilidad del instrumento,
distribucion descriptiva de las variables y, finalmente, la aplicacion de los estadisticos de
diferencias a partir de la U de Mann-Whitney para agrupaciones de dos elementos y la prueba
Kruskal-Wallis para agrupaciones de mas de dos elementos.
3.8. Consideraciones éticas

Este estudio mantuvo la confidencialidad de los datos y las identidades de los participantes,
al igual que la de la institucion que otorgd el aval y proporciond el espacio para llevarlo a cabo. A
los participantes se les pidio firmar un consentimiento informado, en el que aceptaban participar

tras haber sido informados de los objetivos y de la ausencia de beneficios directos para ellos. En
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cuanto a los derechos de autor, el documento fue elaborado conforme a las directrices de la APA
7, con las correspondientes citas a los autores cuyas ideas, frases y descubrimientos fueron
empleados. Finalmente, se asegura que los datos no han sido alterados ni manipulados en ningin

momento.
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IV. RESULTADOS
4.1 Validez de instrumento
Tabla 3
Andalisis factorial del Cuestionario Motivacion Laboral
X2 p gl KMO
Motivacion 2610.958 .000 171 .850
Académica

En la Tabla 3 se observa el analisis factorial confirmatorio para la variable Motivacioén
Laboral, obtenido a partir de la prueba especificidad de Bartlett con el método de maxima
verosimilitud y extraccion 5 factores para comprobar los supuestos tedricos, optdndose por
rotacion Promax. Los datos muestran que la estructura es altamente significativa (p<.000) y posee

una buena estructura (KMO=.850), observandose ademds indicadores en Chi cuadrado de

2610.958.

Tabla 4

Analisis factorial por carga factorial del Cuestionario Motivacion Laboral

Factor
38 items  Regulacion .. Regulacion Regulacion Motivacién Unicidad
Introyectada Pesmotivacion Externa  Identificada Intrinseca

1 796 662
5 .874 172
7 366 364
19 442 261
2 772 727
15 940 .886
16 .894 .801
3 336 999
8 375 223
9 .645 .529
10 491 322

14 .545 338
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17 364 .200
4 .858 754
11 .832 .809
18 .806 786
6 .850 746
12 473 .896
13 490 .632

En la Tabla 4, en cuanto al analisis por carga factorial, cumpliendo el supuesto teérico con
5 factores y rotacion Promax; se observa que todas las relaciones son superiores al esperado (>.3),

por lo que se confirma la estructura factorial en base al supuesto teorico.

gzllf):sljcién entre factores del Cuestionario Motivacion Laboral
Regulacion Regulacion Regulacion Motivacion

Desmotivacion Externa Introyectada Identificada Intrinseca
Desmotivacion 1.000 - - - -
Regulacion -.184 1.000 - - -
Externa
Regulacion -.381 404 1.000 - -
Introyectada
Regulacion -.593 344 .680 1.000 -
Identificada
Motivacion -484 382 .602 761 1.000
Intrinseca

En la Tabla 5, respecto a la correlacion inter-elementos entre factores, se observa cargas
estadisticas positivas esperadas (>.3); teniendo como excepcidn la correlacion entre Regulacion

Externa y Desmotivacion.



Tabla 6

Prueba para Medidas de Ajuste y un Ajuste Exacto del Cuestionario Motivacion Laboral
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Medidas de Ajuste Ajuste Exacto
IC90%del IC 90%
RMSEA del
CFI TLI RMSEA P gl P
Infe RMSEA
rior Superior
.832 798 121 A11 132 569 142 <.001

En la Tabla 6, se realiza el andlisis factorial, donde se reporta medidas de medias de ajuste

del modelo aceptables; asi como una prueba de es aceptable (p<.05), por lo tanto, cumple con una

buena estructura factorial.

Tabla 7

Carga factorial por carga factorial del Cuestionario Motivacion Laboral

Factor ftem Estimador EE Z P
Regulacion
Introyectada 1 1.734 126 13.81 <.001
5 1.757 123 14.23 <.001
7 .657 122 5.38 <.001
19 .505 .149 34 <.001
Desmotivacion 2 1.689 A3 12.99 <.001
15 2.053 119 17.25 <.001
16 1.9 118 16.08 <.001
Regulacion
Externa 3 1.177 148 7.97 <.001
8 962 133 7.22 <.001
9 1.034 151 6.87 <.001
10 1.161 .148 7.82 <.001
14 948 158 6 <.001
17 436 151 2.89 .004



Regulacion

Identificada

Motivacion

Intrinseca

11
18

12
13

1.917

1.886
1.595

1.525

1.733
1.285

134

116
.109

.106

.103
.104

14.29

16.32
14.63

14.41

16.76
12.4

A

A

A

.001

.001
.001

.001

.001
.001
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En la Tabla 7, se realiza el andlisis factorial exploratorio por carga factorial, donde se

reporta todos los items presentan carga estadistica significativa respecto a sus factores (p>.05).

Tabla 8

Carga factorial por covariancia factorial del Cuestionario Motivacion Laboral

Estimador EE Z P
Regulacion Regulacion |
Introyectada  Introyectada
Desmotivacion -.604 .056 -10.79 <.001
Regulacion Externa 542 .0765 7.09 <.001
Regulacion
951 .0245 38.86 <.001
Identificada
Motivacion
935 0262 35.61 <.001
Intrinseca
Desmotivacion Desmotivacion 1.000
Regulacion Externa -.15 .0872 -1.72 .085
Regulacion
-.788 .0343 -22.96 <.001
Identificada
Motivacion
-.651 .0473 -13.76 <.001
Intrinseca
Regulacion )
Regulacion Externa 1.000

Externa



41

Regulacion
.400 .0799 5.01 <.001
Identificada
Motivacion
494 .0735 6.72 <.001
Intrinseca
Regulacion Regulacion
1.000
Identificada Identificada
Motivacion
981 .016 61.34 <.001
Intrinseca
Motivacion Motivacion
1.000
Intrinseca Intrinseca

En la Tabla 8, se realiza el analisis factorial por covarianza de factores, donde se reporta

que en todos los casos existe carga factorial esperada (p<.05).

;:z:)ellz)‘:de Kolmogorov-Smirnov del Cuestionario Motivacion Laboral

Estadistico gl Sig.
Motivacion Laboral .089 205 .000
Regulacion Introyectada 282 205 .000
Desmotivacion .109 205 .000
Regulacion Externa 125 205 .000
Regulacion Identificada 248 205 .000
Motivacion Intrinseca 255 205 .000

En la Tabla 9, tras la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov, se determina la
distribucién de normalidad de las variables de estudio, hallandose que en todos los casos existe
una distribucién no paramétrica o no normal, por lo que procedera a utilizar pruebas estadisticas
no paramétricas para comprobar las hipdtesis de estudio, tales como U de Mann-Whitney y

Kruskal-Wallis para la comparacion entre variables.
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Tabla 10
Correlacion entre factor-test del Cuestionario Motivacion Laboral
Cuestionario Motivacion Laboral

Rho de Spearman p
Regulacion Introyectada 187 .000
Desmotivacion -.259 .000
Regulacion Externa 769 .000
Regulacion Identificada .689 .000
Motivacion Intrinseca .699 .000

En la Tabla 10, respecto a la correlacion Factor-Test, existe una correlacion moderada y
alta significativa superior a .6 entre el test con los factores; a excepcion del item 17, donde se
observa una carga estadistica menor a la esperada (<.3); no obstante, cumple con una confiablidad
aceptable (p<.05).

Tabla 11

Correlacion item-total o indice de homogeneidad del Cuestionario Motivacion Laboral

Mediade  Varianza rho de Alfa de
’ tho de escalasiel deescalasi Spearman  Cronbach si
Item p elemento se el elemento  elemento-  se elimina el
Spearman
ha se ha total elemento
suprimido  suprimido corregido
1 716 .000 85,19 227,867 .659 730
2 -.236 .001 88,00 293,534 -318 .804
3 529 .000 85,85 247,296 389 753
4 622 .000 85,34 231,187 534 739
5 .580 .000 85,08 232,523 .589 736
6 591 .000 85,11 236,126 621 737
7 445 .000 85,43 248,463 421 751
8 515 .000 85,84 248,469 426 751
9 494 .000 86,01 248,020 375 754
10 521 .000 85,83 243,711 442 .749

11 .585 .000 85,02 234,813 .545 .740
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12 .655 .000 85,13 232,200 .672 732
13 .537 .000 85,18 241,126 578 741
14 528 .000 85,72 242,812 449 748
15 -.270 .000 87,90 296,298 -.350 .807
16 -.253 .000 88,00 292,858 -313 .803
17 219 .002 86,55 264,288 118 71
18 .594 .000 85,17 234,159 .629 735
19 414 .000 85,69 247,449 353 755

En la Tabla 11 se observa la correlacion item-test, verificada con la correlacion corregida
y alfa de Cronbach a fin de demostrar la homogeneidad. Los datos muestran que todos los reactivos
muestran cargas estadisticas aceptables (p>.3), demostrando una buena confiabilidad (>.7).

Tabla 12

Confiabilidad del Cuestionario Motivacion Laboral

Alfa de Cronbach Elementos
Motivacion Laboral 766 19
Regulacion Introyectada .649 4
Desmotivacion 901 3
Regulacion Externa .675 6
Regulacion Identificada .884 3
Motivacion Intrinseca 871 3

Se observa en la Tabla 12 el andlisis de confiabilidad a través del estadistico de alfa de
Cronbach para el Test y cada uno de sus factores. Se halla que tanto el Test como el Factor 3

cuentan con carga estadistica adecuada (>.6), por lo que es aceptable (Ruiz, 2002).
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4.2. Tabla descriptiva de las variables
Tabla 13

Distribucion de los niveles de Motivacion Laboral

Motivacion  Desmotivacion  Regulacion ~ Regulacion ~ Regulacion ~ Motivacion

Laboral Externa Introyectada  Identificada  Intrinseca
Nivel f % f % f % f % f % F %
Bajo 86 42.0 72 35.1 86  42.0 78 38.0 73 356 76 37.1
Medio 60 29.3 67 32.7 60 293 68 33.2 84 410 75 36.6
Alto 59 28.8 66 32.2 59 288 59 28.8 48 234 54 263

En la Tabla 13 se observa la distribuciéon predominante de porcentajes respecto a las
variables y sus dimensiones. Segun indican los niveles, en Motivacién Laboral predomina el nivel
bajo (42%); en desmotivacion predomina el nivel bajo (35.1%); en regulacion externa predomina
el nivel bajo (42%); en regulacion introyectada predomina el nivel bajo (38%); en regulacion
identificada predomina el nivel medio (41%) y en motivacion intrinseca predomina el nivel bajo
(37.1%).

4.3. Tablas inferenciales

Tabla 14

Prueba de Kolmogorov-Smirnov respecto a la Motivacion Laboral y variables sociodemogrdficas

Estadistico gl Sig.
Sexo 0.372 205 0.000
Generacion 0.378 205 0.000
Tiempo en la empresa 0.218 205 0.000

En la Tabla 14 se determina la distribucion estadistica de normalidad de las variables
sociodemografica utilizando la prueba de Kolmogorov-Smirnov, donde se determina que se
presenta una tendencia no normal, por lo que se debe proceder con el analisis comparativo a partir

de pruebas no paramétricas.
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4.3.1 Objetivo General
Tabla 15

Diferencias en los niveles de la motivacion laboral respecto al sexo

Mujer Hombre Total 0] V4 p
Niveles f % f % f %
Bajo 36 50 36 50 72 100 5916.000  -1.759 079
Medio 28 39.4 43 60.6 71 100
Alto 26 41.9 36 58.1 62 100

Subtotal 90 43.9 115 56.1 205 100

Nota. U= Prueba U de Mann-Whitney; p= significancia

En la Tabla 15 se observa que no existe diferencias significativas en la motivacion laboral
segun sexo (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en el nivel bajo, en ambos sexos se
presentan en la misma proporcion (50%); en el nivel medio, en hombres se presenta mayor
proporcion (60.6%); y, en nivel alto, en hombres se presenta mayor proporcion (58.1%).

Tabla 16

Diferencias en los niveles de la motivacion laboral respecto a la generacion

GenZ GenY Gen X Total H Gl p
Niveles I % f % I % f %
Bajo 37 514 34 74.2 1 1.4 72 100 .819 2 .664
Medio 43  60.6 28 39.4 0 0 71 100
Alto 39 629 22 355 1 1.6 62 100

Subtotal 119 58 84 41 2 1 205 100
Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 16 se determina que, estadisticamente no se cumple la significancia en las
diferencias de la motivacion laboral segun generacion (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles:
en el nivel bajo predomina la generacion Y (74.2%); en el nivel medio predomina la generacion Z

(60.6%); y, en el nivel alto predomina la generacion Z (62.9%).



Tabla 17

Diferencias en los niveles de la motivacion laboral respecto al tiempo en la empresa
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delOa3 ded4da6 de7al2 del3amas Total H Gl p
Niveles f % f % f % f % f %
Bajo 9 125 7 97 27 375 29 403 72 100 3281 3 .350
Medio 8 1.3 19 268 18 254 26 366 71 100
Alto 12 194 12 194 21 339 17 274 62 100
Subtotal 29 141 38 185 66 322 72 35.1 205 100

Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 16 se observa que no existe diferencias en la motivacion laboral respecto al

tiempo que el colaborador trabaja en la empresa (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en

el nivel bajo predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa (40.3%); en

el nivel medio predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa (36.6%);

y, en el nivel alto predomina el grupo de quienes trabajan de 7 a 12 meses en la empresa (40.3%).

4.3.1 Primer objetivo especifico

Tabla 18

Diferencias en los niveles de la regulacion introyectada respecto al sexo

Mujer Hombre Total U Z p
Niveles f % f % I %
Bajo 37 47.4 41 52.6 78 100 4806.500 -.877 381
Medio 30 44.1 38 55.9 68 100
Alto 23 39 36 61 59 100
Subtotal 90 43.9 115 56.1 205 100

Nota. U= Prueba U de Mann-Whitney; p= significancia

En la Tabla 18 se observa que no existe diferencias significativas en la regulacion

introyectada seglin sexo (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en el nivel bajo, en hombres

se presenta mayor proporcion (52.6%); en el nivel medio, en hombres se presenta mayor
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proporcion (55.9%); y, en nivel alto, en hombres se presenta mayor proporcion (61%).
Tabla 19

Diferencias en los niveles de la regulacion introyectada respecto a la generacion

Gen Z GenY Gen X Total H Gl P
Niveles f % f % f % f %
Bajo 47 603 30 38.5 1 1.3 78 100 .584 2 .760
Medio 34 50 34 50 0 0 68 100
Alto 38 644 20 33.9 1 1.7 59 100

Subtotal 119 58 84 41 2 1 205 100
Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 19 se determina que, estadisticamente no se cumple la significancia en las
diferencias de la regulacion introyectada segun generacion (p>.05). Por otro lado, respecto a los
niveles: en el nivel bajo predomina la generacion Z (60.3%); en el nivel medio existe la misma
proporcion para la generacion Y y Z (50%); y, en el nivel alto predomina la generacion Z (64.4%).
Tabla 20

Diferencias en los niveles de la regulacion introyectada respecto al tiempo en la empresa

deOa3 dedab6 de7al12 de 13 amas Total H Gl p
Niveles f % f % f % f % I %
Bajo 11 141 15 192 24 308 28 359 78 100  .388 3943
Medio 10 147 13 19.1 22 324 23 338 68 100
Alto 8 136 10 169 20 339 21 356 59 100

Subtotal 29 141 38 185 66 322 72 351 205 100

Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 20 se observa que no existe diferencias en la regulacion introyectada respecto
al tiempo que el colaborador trabaja en la empresa (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles:
en el nivel bajo predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa (35.9%);

en el nivel medio predomina ligeramente el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la
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empresa (33.8%) respecto a los que tienen de 7 a 12 meses (32.4%); y, en el nivel alto predomina

el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa (35.6%).

4.3.2 Segundo objetivo especifico

Tabla 21

Diferencias en los niveles de la desmotivacion respecto al sexo

Femenino Masculino Total U Z p
Niveles f % f % f %
Bajo 40 55.6 32 444 72 100 4269.000  -2.178 .029
Medio 26 38.8 41 61.2 67 100
Alto 24 36.4 42 63.6 66 100
Subtotal 90 43.9 115 56.1 205 100

Nota. U= Prueba U de Mann-Whitney; p= significancia

Enla Tabla 21 se observa que si existe diferencias significativas en la desmotivacion segiin

sexo (p<.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en el nivel bajo, en mujeres se presenta mayor

proporcidn (55.6%); en el nivel medio, en hombres se presenta mayor proporcion (61.2%); y, en

nivel alto, en hombres se presenta mayor proporcion (63.6%).

Tabla 22

Diferencias en los niveles de la desmotivacion respecto a la generacion

GenZ GenY Gen X Total H Gl P
Niveles I % I % f % f %
Bajo 45 625 26 36.1 1 14 72 100 A11 2 .946
Medio 34 507 33 493 0 0 67 100
Alto 40  60.6 25 37.9 1 1.5 66 100
Subtotal 119 58 84 41 2 1 205 100

Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 22 se determina que, estadisticamente no se cumple la significancia en las

diferencias de la desmotivacion seglin generacion (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en
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el nivel bajo predomina la generacion Z (62.5%); en el nivel medio predomina ligeramente la
generacion Z (50.7%); y, en el nivel alto predomina la generacion Z (60.6%).
Tabla 23

Diferencias en los niveles de la desmotivacion respecto al tiempo en la empresa

deOa3 de4a6 de7al2 del3amas Total H Gl p
Niveles f % f % f % f % f %
Bajo 16 222 9 125 31 431 16 222 72 100 12913 3 .005
Medio 9 134 9 134 19 284 30 448 67 100
Alto 4 6.1 20 303 16 242 26 394 66 100

Subtotal 29 141 38 185 66 322 72 351 205 100
Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 23 se observa que si existe diferencias en la desmotivacion respecto al tiempo
que el colaborador trabaja en la empresa (p<.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en el nivel
bajo predomina el grupo de quienes trabajan de 7 a 12 meses en la empresa (43.1%); en el nivel
medio predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a més en la empresa (44.8%); y, en el
nivel alto predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa (39.4%).
4.3.3 Tercer objetivo especifico
Tabla 24

Diferencias en los niveles de la regulacion externa respecto al sexo

Femenino Masculino Total U Z p
Niveles f % f % f %
Bajo 39 453 47 54.7 86 100 4753.000  -1.003 316
Medio 31 51.7 29 78.3 60 100
Alto 20 33.9 39 66.1 59 100

Subtotal 90 43.9 115 56.1 205 100
Nota. U= Prueba U de Mann-Whitney; p= significancia

En la Tabla 24 se observa que no existe diferencias significativas en la regulacion externa
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segun sexo (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en el nivel bajo, en hombres se presenta
mayor proporcion (54.7%); en el nivel medio, en hombres se presenta mayor proporcion (78.3%);
y, en nivel alto, en hombres se presenta mayor proporcion (66.1%).

Tabla 25

Diferencias en los niveles de la regulacion externa respecto a la generacion

Gen Z GenY Gen X Total H Gl P
Niveles f % f % f % f %
Bajo 44 512 42 48.8 0 0 86 100 2.567 2 277
Medio 41 683 18 30 1 1.7 60 100
Alto 34 576 24 40.7 1 1.7 59 100
Subtotal 119 58 84 41 2 1 205 100

Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 25 se determina que, estadisticamente no se cumple la significancia en las
diferencias de la regulacion externa segin generacion (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles:
en el nivel bajo predomina la generacion Z (51.2%); en el nivel medio predomina la generacion Z
(68.3%); y, en el nivel alto predomina la generacion Z (57.6%).

Tabla 26

Diferencias en los niveles de la regulacion externa respecto al tiempo en la empresa

deOa3 ded4ab6 de7al12 de 13 amas Total H Gl p
Niveles f % f % f % f % f %
Bajo 11 128 11 128 31 36 33 384 8 100 6.185 3 .103
Medio 6 10 16 267 16 267 22 3.7 60 100
Alto 12 203 11 186 19 322 17 28.8 59 100

Subtotal 29 141 38 185 66 322 72 351 205 100
Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 26 se observa que no existe diferencias en la regulacion externa respecto al

tiempo que el colaborador trabaja en la empresa (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en
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el nivel bajo predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a més en la empresa (38.4%); en
el nivel medio predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a més en la empresa (36.7%);
y, en el nivel alto predomina el grupo de quienes trabajan de 7 a 12 meses en la empresa (32.2%).
4.3.4 Cuarto objetivo especifico

Tabla 27

Diferencias en los niveles de la regulacion identificada respecto al sexo

Femenino Masculino Total U Z p
Niveles f % f % f %
Bajo 31 42.5 42 57.5 73 100 5089.000 -207 .836
Medio 42 50 42 50 84 100
Alto 17 354 31 64.6 48 100

Subtotal 90 43.9 115 56.1 205 100

Nota. U= Prueba U de Mann-Whitney; p= significancia

En la Tabla 27 se observa que no existe diferencias significativas en la regulacion
identificada segin sexo (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en el nivel bajo, en hombres
se presenta mayor proporcion (57.5%); en el nivel medio, en mujeres y hombres se presenta igual
proporcidn (50%); y, en nivel alto, en hombres se presenta mayor proporcion (64.6%).

Tabla 28

Diferencias en los niveles de la regulacion identificada respecto a la generacion

Gen Z GenY Gen X Total H Gl p
Niveles f % f % f % f %
Bajo 42 575 30 41.1 1 14 73 100 339 2 .844
Medio 42 50 42 50 0 0 84 100
Alto 35 729 12 25 1 2.1 48 100
Subtotal 119 58 84 41 2 1 205 100

Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 28 se determina que, estadisticamente no se cumple la significancia en las
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diferencias de la regulacion identificada segiin generacion (p>.05). Por otro lado, respecto a los
niveles: en el nivel bajo predomina la generacion Z (57.5%); en el nivel medio se muestra igualdad
proporcional en la generacion Y y Z (50%); y, en el nivel alto predomina la generacion Z (72.9%).
Tabla 29

Diferencias en los niveles de la regulacion identificada respecto al tiempo en la empresa

deOa3 de4a6 de7al2 del3amas Total H Gl p
Niveles f % f % f % f % f %
Bajo 10 137 19 26 20 274 24 329 73 100 1.765 3 .623
Medio 1r 131 9 107 28 333 36 429 84 100
Alto 8 16.7 10 20.8 18 375 12 25 48 100

Subtotal 29 141 38 185 66 322 72 351 205 100
Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 29 se observa que no existe diferencias en la regulacion identificada respecto
al tiempo que el colaborador trabaja en la empresa (p>.05). Por otro lado, referente a los niveles:
en el nivel bajo predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa (32.9%);
en el nivel medio predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa
(42.9%); y, en el nivel alto predomina el grupo de quienes trabajan de 7 a 12 meses en la empresa
(37.5%).

4.3.5 Quinto objetivo especifico

Tabla 30
Diferencias en los niveles de la motivacion intrinseca respecto al sexo
Femenino Masculino Total U Z p
Niveles f % f % f %
Bajo 34 44.7 42 553 76 100 4677.500  -1.197 231
Medio 35 46.7 40 533 75 100
Alto 21 38.9 33 61.1 54 100

Subtotal 90 43.9 115 56.1 205 100

Nota. U= Prueba U de Mann-Whitney; p= significancia
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En la Tabla 24 se observa que no existe diferencias significativas en la motivacion
intrinseca segun sexo (p>.05). Por otro lado, respecto a los niveles: en el nivel bajo, en hombres
se presenta mayor proporcion (55.3%); en el nivel medio, en hombres se presenta mayor
proporcion (53.3%); y, en nivel alto, en hombres se presenta mayor proporcion (61.1%).

Tabla 31

Diferencias en los niveles de la motivacion intrinseca respecto a la generacion

Gen Z GenY Gen X Total H Gl P
Niveles f % f % f % f %
Bajo 41 539 34 44.7 1 1.3 76 100 .096 2 953
Medio 46 613 29 38.7 0 0 75 100
Alto 32 593 21 38.9 1 1.9 54 100

Subtotal 119 58 84 41 2 1 205 100
Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 31 se determina que, estadisticamente no se cumple la significancia en las
diferencias de la regulacion identificada segiin generacion (p>.05). Por otro lado, respecto a los
niveles: en el nivel bajo predomina la generacion Z (53.9%); en el nivel medio predomina la
generacion Z (61.3%); y, en el nivel alto predomina la generacion Z (59.3%).

Tabla 32

Diferencias en los niveles de la motivacion intrinseca respecto al tiempo en la empresa

deOa3 deda6 de7al2 del3amas Total H Gl p
Niveles f % f % f % f % f %
Bajo 5 6.6 15 197 26 342 30 395 76 100 4.752 3 .191
Medio 14 187 13 173 30 40 18 24 75 100
Alto 10 185 10 185 10 185 24 114 54 100

Subtotal 29 141 38 185 66 322 72 351 205 100
Nota. H=Prueba H de Kruskal-Wallis; gl=grado de libertad; p= significancia

En la Tabla 32 se observa que no existe diferencias en la motivacion intrinseca respecto al
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tiempo que el colaborador trabaja en la empresa (p>.05). Por otro lado, referente a los niveles: en
el nivel bajo predomina el grupo de quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa (39.5%); en
el nivel medio predomina el grupo de quienes trabajan de 7 a 12 meses en la empresa (40%); y, en
el nivel alto, existe proporciones equitativas en quienes han trabajado de 0 a 3 meses, de 4 a 6
meses y de 7 a 12 meses (18.5%), siendo menor en quienes trabajan de 13 meses a mas en la

empresa (11.4%).



55

V. DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo se detallara los principales resultados encontrados, respecto a la variable
utilizada y su problematica, asimismo, se comparan y describen los hallazgos, en relacion con las
bases tedricas y estudios previamente expuesto, que guarden similitud con los objetivos de la
investigacion. analizaron los datos de mayor relevancia para la contrastacion respectiva con otros
investigadores que guardan relacion con sus variables de estudio. Los hallazgos permitiran
establecer recomendaciones para las empresas que centran su valor en la fuerza operativa, pues al
cubrir las necesidades de sus colaboradores se propiciaria la motivacion laboral y a su vez el
margen de productividad y calidad de las empresas.

En respuesta al primer planteamiento, el objetivo general, los estadisticos inferenciales
indican que no existe diferencias entre la motivacion labora respecto al sexo, generacion y tiempo
en la empresa (p>.05); no obstante, los datos descriptivos sefialan que los hombres tienen mayor
puntuacién en nivel alto, en las generaciones, la generacion Y tiende a puntual mas en el nivel bajo
y la Z puntia més en nivel alto, en el de tiempo de trabajo puntua mas en el nivel bajo quienes
tienen mas de 13 meses y puntiia mas en nivel alto quienes tienen de 7 a 12 meses en la empresa.
En comparacion con otras investigaciones, los hallazgos concuerdan con Aratoma (2020) quien
tampoco hall6 diferencias respecto al sexo, edad y tiempo de trabajo (p>.05); con Villarreal (2023),
quien reporta que no existen diferencias respecto al sexo y tiempo de servicio (p>.05), asi como
con Ruiz (2022) y Hernandez (2023), quienes tampoco hallé diferencias con la edad y sexo
(p>.05); Mahmound et al. (2020) tampoco hall6 diferencias acorde a la generacion (p>.05); pero,
se diferencian de Salazar y Calderon (2024) como con Catache et al. (2022), pues si hallaron
diferencias con el sexo (p<.05), asi también y Jara (2020) reporta diferencias segin sexo, donde

las mujeres presentan mejor nivel de motivacion. La diferencia mas resaltante de los hallazgos
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hace referencia al sexo, pues en algunos casos se percibe igual para hombre y mujeres, pero en
otros contextos si se diferencian; al respecto, Quantum Workplace (2016) indica que la diferencia
se puede deber a la disparidad de salarios; sin embargo, en los ultimos afos esa brecha se viene
disminuyendo gracias a las regulaciones por parte del estado; cabe indicar que ello tendria aun
cabida acorde al perfil de puesto, donde aun hay labores de cargos altos atribuidas al sexo
masculino, pero en este estudio el perfil es operativo, por lo cual se sustenta la ausencia de
diferencias en la semejanza de necesidades psicologicas, pues no varian demasiado y a su vez sus
necesidad tienden a ser semejantes (Ryan, 1995).

Continuando, en respuesta al primer objetivo especifico, los descriptivos indican que en la
motivacion laboral, desmotivacion, regulacion externa, regulacion introyectada y motivacion
intrinseca prevalece el nivel bajo; pero en regulacion identificada predomina el nivel medio. Los
hallazgos coinciden con Ruiz (2022), donde indica también que en la empresa investigada hay
tendencia a baja motivacion laboral; asi también Toledo y Ojeda (2021) indican que en
trabajadores extranjeros predomina el nivel bajo; coincidiendo ademas con Reategui (2020), pues
indica que inclusive en administrativos casi la mitad de los trabajadores se encuentran
desmotivados; siendo similar en los enfermeros investigados por Jara (2020), donde casi la mitad
presento baja motivacion. Los hallazgos denotan que, en concordancia con Duarte (2024), los
trabajadores en el Perti se encuentran desmotivados, alcanzando al 75% por lo menos; no obstante,
esta situacion no se limitaria al contexto nacional, sino que la evidencia indica que en otros paises
de distintos continentes la situacion es similar.

Respecto al segundo objetivo especifico, los datos inferenciales indican que no existe
diferencia de la regulacion introyectada respecto al sexo, generacion y tiempo de trabajo (p>.05).

En los datos descriptivos se indica que los hombres ligeramente puntiian mas en el nivel alto que
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las mujeres, la generacion Z puntia mas en el nivel bajo, quienes trabajan de 13 a mas meses en
la empresa puntuan mas en el nivel bajo. Los datos concuerdan con la investigacion de Aratoma
(2020) pues la regulacion introyectada tampoco hallo diferencias respecto al sexo, edad y tiempo
de trabajo (p>.05); asi también, Mahmound et al. (2020) tampoco hall6 diferencias acordes a la
generacion (p>.05); sin embargo, Calero (2021), se diferencia al determinar diferencias acordes al
tiempo de trabajo (p<.05). Los hallazgos denotan que el tiempo de trabajo para algunos grupos de
trabajo en operarios es igual y para otros es distinto, lo cual dependeria de las acciones
implementadas en las empresas, pues Gallardo et al. (2007) indica que no se limita al sujeto, sino
que es el entorno quien lo propicia e incentiva para desarrollar habilidades y competencias en el
periodo de permanencia. También, respecto a igual en generaciones, Hernandez (2023) indica que
ello variaria acorde al rol que suma la empresa respecto a la valoracion que propicie en sus
trabajadores. En cuanto al sexo, la igual tendria base en la satisfaccion de las necesidades de forma
equilibrada por parte de la empresa, propiciando o no las acciones de los trabajadores (Huilcapi-
Masacon et al., 2017).

Por otro lado, para el tercer objetivo especifico se determina que si existe diferencias de la
desmotivacion respecto al sexo (p<.05) y tiempo en la empresa (p<.05), pero no las edades de la
generacion (p>.05). Respecto a los descriptivos, las mujeres presentan mayor puntuacion en el
nivel bajo, puntian més la generacion Z en el nivel bajo y se puntiia mas en el nivel bajo quienes
trabajan de 7 a 12 meses en la empresa mientras que puntuan mas en el nivel alto quienes trabajan
de 13 meses a mas en la empresa. Los datos coinciden con Calero (2021) quien reporté diferencias
respecto a la edad (p<.05); asi también coincide con Mahmound et al. (2020), quien tampoco hallé
diferencias acordes a la generacion (p>.05). Los datos se respaldan a partir de los estudios de

Quantum Workplace (2016) y Ortega (2019), donde se demostré que los hombres aparentan estar
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mas motivados que las mujeres, lo cual, indica Huamani (2007), se explicaria por las distintas las
politicas de ascensos y el sistema salarial que no se perciben como justas y claras; asi también,
Reynaga (2015) explica que se daria por diferencias en la percepcion del cumplimiento en
condiciones adecuadas de trabajo y carga laboral. Respecto a la igualdad en generaciones, como
ejemplo, el salario, es un motivador universal, pero su significado varia entre los trabajadores, lo
que impide asumir que un aumento salarial siempre mejora la productividad y la satisfaccion
laboral (Huamani, 2007). Por el lado del tiempo de servicio, Aratoma (2020) explicd que es usual
encontrar diferencias en el tiempo de servicio, donde los que recién ingresan al periodo de seis
meses tienden a estar menos desmotivados que los que ya tienen mads afos; al respecto, Gutiérrez
(2013) indica que la variacion tendria lugar cuando varia el cumplimiento de expectativas a lo
largo de periodos de trabajo respecto al puesto, lo que tendria consecuencias variables en sentido
de logro, lo que dificulta su permanencia en un ambiente laboral agradable y continuo (Vilchez,
2017).

Para el cuarto objetivo especifico, los estadisticos inferenciales indican que la regulacion
externa no presenta diferencias en cuanto al sexo, generacion y tiempo en la empresa (p>.05).
Respecto a los descriptivos, los hombres tienden a puntuar mas alto en el nivel alto, la generacion
Z presenta mayor incidencia en el nivel alto y quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa
tienden a presentar mayor puntaje en el nivel bajo. Los resultados concuerdan con los de Aratoma
(2020), reporta ausencia de diferencias respecto al sexo, edad y tiempo de trabajo (p>.05); asi
como con Mahmound et al. (2020), quien tampoco hallé diferencias acordes a la generacion
(p>.05). Los hallazgos tienen bases en la atencidon de las necesidades del trabajador, pues su
accionar dependera de los estimulos motivantes del exterior, tales como el margen del salario

(Alcover de la Hera et al., 2012), la actitud respecto al ambiente laboral e instalaciones (Huamani,



59

2007), gratificacion del trabajo y calidad de pensamientos (Gutiérrez, 2015); ello quiere decir que,
existe elementos externos que tendrian un margen importante de implicancia en las diferencias en
la regulacion externa de motivacion, no encontrando incidencia en elementos caracteristicos del
trabajador.

En el quinto objetivo especifico, la inferencia estadistica la regulacion identificada respecto
al seglin sexo, generacion y tiempo en la empresa no determina que exista diferencias (p>.05). Los
datos descriptivos indican que los hombres predominan en el nivel bajo, la generacion Z predomina
en el nivel bajo y quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa presentan mayor incidencia
en el nivel bajo. En comparacion con otros estudios, Aratoma (2020) no haya diferencias respecto
al sexo, edad y tiempo de trabajo (p>.05); asi mismo Mahmound et al. (2020) tampoco hallan
diferencias acordes a la generacion (p>.05). La ausencia de diferencias tendria explicacion en
cuanto al significado personal cuando la empresa genera espacio de negociacion con la finalidad
para negociar el aumento de rendimiento y los beneficios percibidos (Zavala, 2014), pues la
atencion se centra en satisfacer necesidades particulares o grupales sobre el sexo, generacion o
tiempo de trabajo; es decir, cuando la empresa atiende las necesidades generales del trabajador
sobre las particulares, tiende a coincidir con la prioridad comtin (Huamani, 2007), tales como
entorno laboral cémodo, remuneracion y oportunidad de crecimiento (Schein, 2004).

Finalmente, en respuesta al sexto objetivo especifico, se halla que en la motivacién
intrinseca no hay diferencias respecto al sexo, generacidon y tiempo en la empresa. no existe
diferencias significativas en la motivacion intrinseca segun sexo (p>.05). En los datos descriptivos,
en hombres se presenta mayor proporcion en el nivel alto, la generacion Z presenta mas casos en
el nivel alto y, en el nivel alto de tiempo de trabajo se presentan proporciones equitativas en quienes

han trabajado de 0 a 3 meses, de 4 a 6 meses y de 7 a 12 meses, siendo menor en quienes trabajan
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de 13 meses a mas en la empresa, periodo que a su vez prepondera en el nivel bajo. Estos datos
son similares a los reportados por Aratoma (2020) donde la motivacion intrinseca se da con
igualdad en el sexo, edad y tiempo de trabajo (p>.05), coincidiendo con Mahmound et al. (2020)
quienes no hallan diferencias acordes a la generacion (p>.05); sin embargo, Calero (2021) reporta
que si hay diferencias segin sexo con la dimension motivacion intrinseca (p<.05). Los hallazgos
se explicar a partir de la atencion satisfaccion de necesidades, lo que a su vez centraliza el efecto
en la relacion psicoldgica entre empleado y empleador (Meyes y Herscovitch, 2001) sobre las
caracteristicas de sexo, generacion y tiempo de trabajo; respondiendo al concepto de Gagné et al.
(2014), donde la motivacion intrinseca busca el propio bienestar; asi también, Gutiérrez (2013)
indica que en ese sentido, el trabajador prefiere evaluar diferencias en la flexibilidad laboral,
negociacion de horarios, salario, intensidad de tareas, beneficios laborales, calidad de trabajo y
estabilidad laboral.

En sintesis, los hallazgos demuestran que para promover efectivamente la motivacion en
las empresas es necesario atender las necesidades externas del trabajador sobre las internas, por
ello, la empresa la empresa debe evaluar el estado motivacional de sus colaboradores de forma
sencilla y rdpida a partir de diferentes canales (Tremblay et al., 2009); ello quiere decir que, existe
elementos externos que tendrian un margen importante de implicancia en las diferencias en la
regulacion de la motivacion como diferencias en la flexibilidad laboral, intensidad de tareas,
beneficios laborales, calidad de trabajo y estabilidad laboral. Ademas de ello, coémo se reviso en la
literatura, una de las consecuencias mas resaltantes de la falta de motivacion laboral promueve la
alta rotacion y es evidencia de falta de politicas de retencion, es necesario aplicar cambios desde
los primeros meses, pues Wellhub Editorial Team (2024) explican que regularmente cuatro de diez

empleados tienen capacidad de discernir si una empresa podra satisfacer sus expectativas laborales
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y necesidades en el tiempo de 3 meses de periodo de prueba; ello indica que el periodo de prueba

no es unilateral, sino bilateral.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.La motivacion laboral en trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima
Metropolitana, se da de igual forma en hombres y mujeres, en las generaciones X, Y y Z, asi
como en quienes trabajan de 0 a mas de 13 meses; asi también, los hombres tienen mayor
proporcidn en nivel alto, en las generaciones la generacion Y tiende a puntual mas en el nivel
bajo y la Z puntiia mas en nivel alto, en el de tiempo de trabajo puntiia mas en el nivel bajo
quienes tienen mas de 13 meses y puntua mas en nivel alto quienes tienen de 7 a 12 meses en
la empresa.

6.2.El nivel predominante de motivacion laboral en trabajadores operativos de una cadena de
casinos de Lima Metropolitana es el nivel bajo.

6.3.La regulacion introyectada en trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima
Metropolitana se da de igual forma en hombres y mujeres, en las generaciones X, Y y Z, asi
como en quienes trabajan de 0 a mas de 13 meses; asi también, los hombres ligeramente
puntiian mas en el nivel alto que las mujeres, la generacion Z puntiia més en el nivel bajo,
quienes trabajan de 13 a mas meses en la empresa puntiian mas en el nivel bajo.

6.4.La desmotivacion en trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima Metropolitana,
se da de igual forma en las generaciones X, Y y Z; pero se diferencia en hombres y mujeres,
asi como como en quienes trabajan de 0 a mas de 13 meses; asi mismo, las mujeres presentan
mayor puntuacion en el nivel bajo, puntiian més la generacion Z en el nivel bajo y se punta
mas en el nivel bajo quienes trabajan de 7 a 12 meses en la empresa mientras que puntiian mas
en el nivel alto quienes trabajan de 13 meses a mas en la empresa.

6.5.La regulacion externa en trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima

Metropolitana se da de igual forma en hombres y mujeres, en las generaciones X, Y y Z, asi
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como en quienes trabajan de 0 a mas de 13 meses; asi también, los hombres tienden a puntuar
mas alto en el nivel alto, la generacion Z presenta mayor incidencia en el nivel alto y quienes
trabajan de 13 meses a mas en la empresa tienden a presentar mayor puntaje en el nivel bajo.

6.6.La regulacion identificada en trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima
Metropolitana se da de igual forma en hombres y mujeres, en las generaciones X, Y y Z, asi
como en quienes trabajan de 0 a mas de 13 meses; asi mismo, los hombres predominan en el
nivel bajo, la generacién Z predomina en el nivel bajo y quienes trabajan de 13 meses a mas
en la empresa presentan mayor incidencia en el nivel bajo.

6.7.La motivacion intrinseca en trabajadores operativos de una cadena de casinos de Lima
Metropolitana, se da de igual forma en hombres y mujeres, en las generaciones X, Y y Z, asi
como en quienes trabajan de 0 a més de 13 meses; ademads, los hombres se presentan mayor
proporcion en el nivel alto, la generacion Z presenta mas casos en el nivel alto y, en el nivel
alto de tiempo de trabajo se presentan proporciones equitativas en quienes han trabajado de 0
a 3 meses, de 4 a 6 meses y de 7 a 12 meses, siendo menor en quienes trabajan de 13 meses a

mas en la empresa, periodo que a su vez prepondera en el nivel bajo.
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VII. RECOMENDACIONES

7.1.Incentivar investigaciones comparativas donde se considere la motivacion laboral respecto
variables propias del entorno laboral de los trabajadores como la percepcion de salario,
flexibilidad laboral, calidad de trabajo, beneficios laborales, estabilidad laboral, entre otros,
con la finalidad de conocer qué elementos afectan mas la motivacion.

7.2.Propiciar capacitaciones al personal gerencial y de recursos humanos para la evaluar y
gestionar estrategias que aumenten la motivacion laboral en el personal operativo.

7.3.Evaluar los factores propios de la empresa asociados a la motivacion introyectada con la
finalidad de propiciar cambios para disminuir los sentimientos de culpa al no cumplir las
expectativas laborales.

7.4.Implementar estrategias de beneficios especificas para disminuir la desmotivacion laboral en
mujeres independientemente del tiempo de contratacion en la empresa, respecto a lo cual se
sugiere desarrollar estrategias de salario emocional para propiciar la retencion en el personal
que lleva trabajando de 7 a 12 meses.

7.5.Evaluar los factores propios de la empresa asociados a la motivacion por regulacion externa
introyectada con la finalidad de propiciar recompensas sin castigo e incentivos material por
logros conseguidos.

7.6.Evaluar los factores propios de la empresa asociados a la motivacion por regulacion
identificada con la finalidad de lograr que el colaborar se identifique con las actividades de
puesto con direccion a logros asociados a crecimiento personal y profesional carrea.

7.7.Evaluar los factores propios de la empresa asociados a la motivacion intrinseca con la finalidad
de propiciar acciones gerenciales que implementen espacios de reconocimiento individual y

premiacion por destacar en el logro de metas.



65

VIII. REFERENCIAS

Alcover, C., Moriano, J., Osca, A. y Topa, G. (2012). Psicologia del trabajo. Editorial UNED.
https://www.amazon.es/Psicologia-Trabajo-CARLOS-ALCOVER-1905-07-
04/dp/BOOHX1RHGE

Alvarado, M. y Aguilar, A. (2013). Estudio de la motivacion laboral en los trabajadores del grupo
Kozue en la ciudad de Iquitos — 2013. [Tesis de maestria, Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana]. Repositorio institucional UNAP.
http://dspace.unapiquitos.edu.pe/bitstream/unapiquitos/391/1/TESIS%20C
OMPLETA. .pdf

American Psychological Association. APA. (2010). Diccionario conciso de psicologia. Editorial
El Manual Moderno. https://www.amazon.com/-/es/American-Psychological-Association-
ebook/dp/B0779L191Q

Andrea, M. (2022). Motivacion segin autores. Euroresidentes.
https://www.euroresidentes.com/empresa/motivacion/motivacion-segun-autores

Aranda, C (2006). Diferencias por sexo, Sindrome de burnout y manifestaciones clinicas, en los
médicos familiares de dos instituciones de salud, Guadalajara, México. Revista
Costarricense de Salud Publica, 15(29), 1-7.
https://www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1409-14292006000200002

Armas, A. y Ormefio, A. (2018). Modelo de gestion del conocimiento para una empresa de servicio
de casinos y tragamonedas. [Tesis de pregrado, Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas]. Repositorio institucional UPC. http://hdl.handle.net/10757/622797

Arnau, J. (1973). El estudio de la motivaciéon humana. Anuario de psicologia/The UB Journal of

psychology, 9, 37-54.


https://www.amazon.es/Psicologia-Trabajo-CARLOS-ALCOVER-1905-07-04/dp/B00HX1RHGE
https://www.amazon.es/Psicologia-Trabajo-CARLOS-ALCOVER-1905-07-04/dp/B00HX1RHGE
https://www.amazon.com/-/es/American-Psychological-Association-ebook/dp/B0779L191Q
https://www.amazon.com/-/es/American-Psychological-Association-ebook/dp/B0779L191Q
https://www.euroresidentes.com/empresa/motivacion/motivacion-segun-autores
https://www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1409-14292006000200002
http://hdl.handle.net/10757/622797

66

https://www.raco.cat/index.php/AnuarioPsicologia/article/view/59760

Arotoma, S. (2020). Relacion entre nivel de motivacion y satisfaccion laboral en colaboradores
del area administrativa de una municipalidad de Lima Metropolitana. [Tesis de pregrado,
Universidad Cayetano Heredia]. Repositorio institucional UPCH.
https://repositorio.upch.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12866/8634/Relacion  ArotomaR
amos_Sendy.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Asociacion Para el Progreso. APD. (16 de junio de 2022). Cémo motivar a un empleado
desmotivado. APD. https://www.apd.es/como-tratar-con-un-empleado-descontento/

Calero, A. (2021). Motivacion laboral y compromiso organizacional en personal operario de una
empresa de servicios del Distrito de Surco. [Tesis de pregrado, Universidad Autonoma del
Pert]. Repositorio institucional UAP.
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/2145/Calero%20Salv
atierra%?2C%20Anabel%20Kirshey%20Lorenday %20Tesis.pdf?sequence=1&isAllowed
=y

Catache, M., Garcia, M., Martinez, R. y Gonzdlez, E. (2022). Diferencias en la Motivacion Laboral
debido al Género entre Personas de la Generacion y en el Noreste de México. Revista
Ingenieria Y Gestion Industrial, 1(1). https://doi.org/10.29105/revigl.1-5

Cervetti, M. (2014). Conflictos por la convivencia de baby boomers, generacion X y generacion Y
en los equipos de trabajo: equipos de auditoria de Deloitte. [ Tesis de maestria, Universidad
de San Andrés]. Repositorio institucional UDESA.
http://repositorio.udesa.edu.ar/jspui/bitstream/10908/10834/1/%5bP%5d%S5bW%5d
%20T.G.%20A.%20y%20C.%20Cervetti%2c%20Mar%c3%ada%20del%20Pilar.p df

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de Recursos humanos. (5* ed.). Editorial McGraw-Hill.


https://www.raco.cat/index.php/AnuarioPsicologia/article/view/59760
https://repositorio.upch.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12866/8634/Relacion_ArotomaRamos_Sendy.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upch.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12866/8634/Relacion_ArotomaRamos_Sendy.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.apd.es/como-tratar-con-un-empleado-descontento/
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/2145/Calero%20Salvatierra%2C%20Anabel%20Kirshey%20Lorenday_%20Tesis.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/2145/Calero%20Salvatierra%2C%20Anabel%20Kirshey%20Lorenday_%20Tesis.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/2145/Calero%20Salvatierra%2C%20Anabel%20Kirshey%20Lorenday_%20Tesis.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.29105/revig1.1-5

67

https://www.amazon.com/-/es/Idalberto-Chiavenato/dp/9584100378

Chiavenato, 1. (2015). Administracion de recursos humanos. 5ta ed. McGraw Hill.

Chien, G., Mao, I., Nergui, E. y Chang, W. (2020). The effect of work motivation on employee
performance: Empirical evidence from 4-star hotels in Mongolia. Journal of Human
Resources in Hospitality & Tourism, 19(4), 473-495
https://doi.org/10.1080/15332845.2020.1763766

Chinchay, L., Cucicanqui, 1., Martinez, R. y Valdiviezo, R. (2020). Propuesta de mejora de la
satisfaccion laboral en el area administrativa de una empresa importadora en Lima (2020).
INNOVA Research Journal, 7(1).
https://revistas.uide.edu.ec/index.php/innova/article/view/1942

Conde, V. (2019). Motivacion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores de un
contact center de Lima, 2019. [Tesis de pregrado, Universidad César Vallejo]. Repositorio
institucional UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/43593/Conde C
VD.pdf?sequence=5&isAllowed=y

Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica. CONCYTEC. (2018).
Resolucion de Presidencia N° 215-2018-CONCYTEC-P “Formalizan la aprobacion del
“Reglamento de Calificacion, Clasificacion y Registro de los Investigadores del Sistema
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica - SINACYT”. Publicado el 25
de noviembre de 2018. Recuperado el 11 de abril del 2023,
https://busquedas.elperuano.pe/download/url/formalizan-la-aprobacion-delreglamento-de-
calificacion-cl-resolucion-n-215-2018-concytec-p-1716352-1

Cortés, A. (2004). Estilos de liderazgo y motivacion laboral En el ambiente educativo. Revista de


https://www.amazon.com/-/es/Idalberto-Chiavenato/dp/9584100378
https://doi.org/10.1080/15332845.2020.1763766

68

Ciencias Sociales, 4(106) 203-214. http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=15310615

Davila, M. (2003). La incidencia diferencial de los factores psicosociales en distintos tipos de
voluntariado. [Tesis de doctorado, Universidad Complutense de Madrid]. Repositorio
institucional UCM. https://docta.ucm.es/entities/publication/0a8768f1-5510-4370-8795-
b7d301ae4da6

Deci, E. (1975). Motivacion intrinseca. Plenum Press. https://doi.org/10.1007/978-1-4613-4446-9

Deci, E. y Ryan, R. (1985). Intrinsic motivation and self-determination in human behavior.
Plenum.

Deci, E. y Ryan, R. (1985). The general causality orientations scale—self-determination in
personality.  Journal  of  Research  in  Personality, 19(2), 109-134.
https://doi.org/10.1016/0092-6566(85)90023-6

Deci, E. y Ryan, R. (2000). The “what” and the “why” of goal pursuits: Human needs and the self-
determination of  behavior. Psychological  Inquiry, 11(4), 227-268
https://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2000 DeciRyan PIWha tWhy.pdf El
Peruano (19 de noviembre de 2014). Medir el desempeio laboral genera mejoras

Deci, E. y Ryan, R. (2014). Autonomy and need satisfaction in close relationships: Relationships
motivation theory. In N. Weinstein (Ed.), Human motivation and interpersonal
relationships: Theory, research, and applications (pp. 53—73). Dordrecht, Netherlands:
Springer Netherlands. https://doi.org/10.1007/978-94-017-8542-6 3

Diaz, O., Diaz, M. y Morales, C. (2014). Motivacion laboral en trabajadores de empresas formales
de la Ciudad de Botogd. Revista Iberoamericana De Psicologia: Ciencia y Tecnologia,
7(1), 59-77. https://reviberopsicologia.ibero.edu.co/article/view/rip.7106

Duarte, M. (15 de agosto de 2024). Desmotivacion laboral: Un problema que afecta al 75% de los


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=15310615
https://doi.org/10.1007/978-1-4613-4446-9
https://doi.org/10.1016/0092-6566(85)90023-6
https://doi.org/10.1007/978-94-017-8542-6_3

69

peruanos. El Comercio. https://elcomercio.pe/bienestar/mente-sana/sindrome-de-boreout-
el-75-de-los-trabajadores-peruanos-estan-aburridos-y-desmotivados-en-sus-empleos-
insatisfaccion-desinteres-trabajos-rutinarios-noticia/

Eidel'man, I. (1991). Methodological Problems in the Study of Work Motivation. Soviet Sociology,
30(6), 44-54. http://dx.doi.org/10.2753/SOR1061-0154300644

Enriquez, P. (2014). Motivacion y desemperio laboral de los empleados del instituto de la vision
en Meéxico. [Tesis de maestria, Universidad de Montemorelos]. Repositorio institucional
UM. http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/xmlui/bitstream/handle/20.500.11972/99/
TESIS%20FINAL%20paty%?20definitiva.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Farias, G. (2017). Motivacion laboral en los nuevos colaboradores de una consultora de Lima,
2017. [Tesis de pregrado, Universidad Inca Garcilaso de la Vega]. Repositorio institucional
UIGV. http://repositorio.uigv.edu.pe/handle/20.500.11818/1667

Féliz, S. y Savifion, D. (2018). Estudio comparativo entre la Generacion X vs la Generacion
Millennial en el rendimiento y desemperio laboral en una Zona Franca de manufactura
textil, durante el periodo de Junio a Agosto del aiio 2018, Santo Domingo Este. [Tesis de
maestria, Universidad Nacional Pedro Henriquez Urefia]. Repositorio institucional
UNPHU.
http://repositorio.unphu.edu.do/bitstream/handle/123456789/710/Estudio%20compa
rativo%?20entre%201a%20Generaci%C3%B3n%20X%20vs%201a%20Generaci%C
3%B3n%20Millennial%20en%?20el.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Gagné, M. y Deci, E. (2005). Self-determination theory and work motivation. Journal of
Organizational Behavior, 26(4), 331-362. https://doi.org/10.1002/job.322

Gagné, M., Forest, J., Gilbert, M., Aubé, C., Morin, E., y Malorni, A. (2010). The Motivation at


https://elcomercio.pe/bienestar/mente-sana/sindrome-de-boreout-el-75-de-los-trabajadores-peruanos-estan-aburridos-y-desmotivados-en-sus-empleos-insatisfaccion-desinteres-trabajos-rutinarios-noticia/
https://elcomercio.pe/bienestar/mente-sana/sindrome-de-boreout-el-75-de-los-trabajadores-peruanos-estan-aburridos-y-desmotivados-en-sus-empleos-insatisfaccion-desinteres-trabajos-rutinarios-noticia/
https://elcomercio.pe/bienestar/mente-sana/sindrome-de-boreout-el-75-de-los-trabajadores-peruanos-estan-aburridos-y-desmotivados-en-sus-empleos-insatisfaccion-desinteres-trabajos-rutinarios-noticia/
http://dx.doi.org/10.2753/SOR1061-0154300644
http://repositorio.uigv.edu.pe/handle/20.500.11818/1667
https://doi.org/10.1002/job.322

70

Work Scale: Validation Evidence in Two Languages. Educational and Psychological
Measurement, 70(4), 628—646. https://doi.org/10.1177/0013164409355698

Gagné, M., Forest, J., Vansteenkiste, M., Crevier-Braud, L., Van den Broeck, A, Aspeli, A.,
Battistelli, A, Bellerose, J., Benabou, C., Chemolli, E., Giintert, S., Halvari, H., Johnson,
P., Indiyastuti, D., Mans, N., Martin-Albo, J., Molstad, M., Naudin, M., Ntalianis, F.,
Nuiiez, J., Olafson, A., Panagopoulou, P., Portoghese, 1., Roussel, P., Westbye, C. y Wang,
Z.(2012). Validation evidence in ten languages for the Revised Motivation at Work Scale.
Manuscript submitted for publication, 61(1). http://hdl.handle.net/10553/74816

Gagné, M., Forest, J., Vansteenkiste, M., Crevier-Braud, L., Van den Broeck, A., Martin-Albo, ...,
Nuiiez, (2012). Validation evidence in ten languages for the revised motivation at work
scale. Cross-cultural evidence for selfdetermination theory applied to the work domain.
Manuscript submitted https://accedacris.ulpgc.es/handle/10553/74816

Gagné, M., Forest, J., Vansteenkiste, M., Crevier-Braud,L., Vanden-Broeck, A., Kristin, A.,
Bellerose, J., Benabou, C., Chemolli, M., Guntert , S., Halvari , H., Laksmi , D., Johnson ,
P., Hauan, M., Naudin, M., Ndao, A., Hagen, A., Roussel, P., Wanga, Z. y Westbye ,C.
(2015). The Multidimensional Work Motivation Scale: Validation evidence in seven
languages and nine countries. European Journal of Work and Organizational Psychology,
24(2), 178 — 196. https://doi.org/10.1080/1359432X.2013.877892

Gallardo, E., Espluga, M., y Triado, X. (2007). Qué debemos saber sobre la motivacion laboral.
Aproximacion a un modelo de proceso motivacional en las organizaciones. El
comportamiento de la empresa ante entornos dinamicos: XIX Congreso anual y XV
Congreso Hispano Francés de AEDEM.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2483106


https://doi.org/10.1177/0013164409355698
http://hdl.handle.net/10553/74816
https://accedacris.ulpgc.es/handle/10553/74816
https://doi.org/10.1080/1359432X.2013.877892
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2483106

71

Gonzales, D. (2019). Una concepcion integradora de la motivacion humana. Psychologies em
Estudo, 24. https://doi.org/10.4025/psicolestud.v2410.44183

Grant, A. y Shin, J. (2012). Work Motivation: Directing, Energizing, and Maintaining Effort (and
Research). In R.M. Ryan (Ed.), The Oxford Handbook of Human Motivation.
https://doi.org/10.1093/0xfordhb/9780195399820.013.0028

Grupo Castilla (24 de noviembre de 2022). ;Como combatir la desmotivacion laboral en el
equipo?. https://www.grupocastilla.es/desmotivacion-laboral/

Guerra, M. y Pacheco, M. (2021). Motivacion y Satisfaccion Laboral en trabajadores de un centro
comercial del departamento de Arequipa 2021. [Tesis de pregrado, Universidad César
Vallejo]. Repositorio institucional UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/71925/Guerra. MEC-
Pacheco MMJ-SD.pdf?sequence=1

Guirado, D., Garcia, M. y Ros, A. (2019). La motivacion laboral: una revision de la literatura.
Revista  Internacional La  Nueva  Gestion  Organizacional, 11, 14-45,
https://www.researchgate.net/publication/336130102 La motivacion laboral una revisi
on_de la_literatura

Gutiérrez, A. (2015). Influencia de los factores motivacionales y de higiene segun Herzberg en el
clima organizacional del supermercado Metro del distrito de Lambayeque 2015. [Tesis de
maestria, Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo]. Repositorio institucional
USAT. http://tesis.usat.edu.pe/handle/usat/103

Gutiérrez, W. (2013). Motivacion y satisfaccion laboral de los obreros de construccion civil: bases
para futuras investigaciones. [ Tesis de pregrado, Pontificia Universidad Catdlica del Pert].

Repositorio institucional PUCP.


https://doi.org/10.4025/psicolestud.v24i0.44183
https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780195399820.013.0028
https://www.grupocastilla.es/desmotivacion-laboral/
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/71925/Guerra_MEC-Pacheco_MMJ-SD.pdf?sequence=1
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/71925/Guerra_MEC-Pacheco_MMJ-SD.pdf?sequence=1
https://www.researchgate.net/publication/336130102_La_motivacion_laboral_una_revision_de_la_literatura
https://www.researchgate.net/publication/336130102_La_motivacion_laboral_una_revision_de_la_literatura
http://tesis.usat.edu.pe/handle/usat/103

72

http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/4727

Hampton, R. (1995). Administracion. (3* ed.). McGraw-Hill. https://www.amazon.com/-
/es/David-Hampton/dp/9684222785

Haslam, S. A., Powell, C. y Turner, J. (2000). Social Identity, Self-categorization, and Work
Motivation: Rethinking the Contribution of the Group to Positive and Sustainable
Organizational Outcomes. Applied Psychology, 49(3), 319-339.
https://doi.org/10.1111/1464-0597.00018

Herndndez, C. (2023). Estudio del nivel de motivacion de los trabajadores que laboran en la
modalidad de trabajo a distancia en una empresa industrial ubicada en la Ciudad de
Meéxico. [Tesis de pregrado, Universidad Veracruzana]. Repositorio institucional UV.
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/1944/5291 1/HernandezPineroCarlos.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=y

Herndndez, P., Espinoza, M. y Aguilar, A. (2016). Diferencias en los motivadores y los valores en
el trabajo de empleados en empresas maquiladoras. Contaduria y Administracion, 61(1),
58-83. https://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S0186-
10422016000100058&script=sci_abstract

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion. (6* ed.). Mc-
Graw Hill. https://books.google.com.ec/books?id=o0LbjoQEACAAJ

Herzberg, F. (1974). Motivation-hygiene profiles: Pinpointing what ails the organization.
Organizational dynamics 3(2), 18-29.https://doi.org/10.1016/0090-2616(74)90007-2

Howard, J., Gagne., M., Morin, A. y Van den Broeck, A. (2016). Motivation profiles at work: A
Self-determination theory approach. Journal of Vocational Behavior, 95-96, 74-89.

https://doi.org/10.1016/j.jvb.2016.07.004


http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/4727
https://www.amazon.com/-/es/David-Hampton/dp/9684222785
https://www.amazon.com/-/es/David-Hampton/dp/9684222785
https://doi.org/10.1111/1464-0597.00018
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/1944/52911/HernandezPineroCarlos.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/1944/52911/HernandezPineroCarlos.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://books.google.com.ec/books?id=oLbjoQEACAAJ
https://doi.org/10.1016/0090-2616(74)90007-2
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2016.07.004

73

Huamani, S. (2007). Influencia de los factores de motivacion en el desemperio laboral. [Tesis de
pregrado, Universidad de Ila Habana Cuba]. Repositorio institucional UHC.
https://www.academia.edu/26071906/Influencia_de los factores de motivaci%C3%
B3n_en_el desempe%C3%Blo_laboral

Huilcapi-Masacon, M., Castro-Lopez, G. y Jacome-Lara, G. (2017). Motivacion: las teorias y su
relacion en el ambito empresarial. Dominio de las Ciencias, 3(2), 311-333.
http://dx.doi.org/10.23857/dom.cien.pocaip.2017.3.2.311-333

Iglesias, A. y Torres, J. (2018). Un acercamiento al Clima Organizacional. Cienfuegos- Cuba:
Revista  Cubana  Enfermeria, 34(1). http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S0864-
03192018000100016&script=sci_abstract

Jara, R. (2020). Nivel de motivacion del personal de enfermeria de las unidades de cuidados
intensivos de los hospitales ptblicos de Corrientes capital, afio 2018. Revista de la Facultad
de Medicina de la UNNE, 39(2), 5-11.
http://revista.med.unne.edu.ar/index.php/med/article/view/107

Johari, S. y Jha, K. (2020). Impact of Work Motivation on Construction Labor Productivity.
Journal of Management in Engineering, 36(5), 04020052.
https://doi.org/10.1061/(asce)me.1943-5479.0000824

Ju, C. (2020). Work motivation of safety professionals: A person-centred approach. Safety Science,
127,104697. https://doi.org/10.1016/j.ss¢1.2020.104697

Kanfer, R. (1990). Motivation theory and industrial and organizational psychology. Handbook of
industrial and organizational psychology, 1, 75-170.
https://www.researchgate.net/publication/232564768

Kasser, T. y Ryan, R. (1996). Further examining the American dream: Differential correlates of


http://dx.doi.org/10.23857/dom.cien.pocaip.2017.3.2.311-333
http://revista.med.unne.edu.ar/index.php/med/article/view/107
https://doi.org/10.1061/(asce)me.1943-5479.0000824
https://doi.org/10.1016/j.ssci.2020.104697
https://www.researchgate.net/publication/232564768

74

intrinsic and extrinsic goals. Personality and Social Psychology Bulletin, 22(3), 280-287.

https://doi.org/10.1177/0146167296223006

Kerlinger, F. (2004). [Investigacion del comportamiento. (4ta ed.) Mc-Graw Hill.

https://www.amazon.com/-/es/Fred-N-Kerlinger/dp/9701030702

Kerlinger, F. y Lee, H. (2002). Investigacion del comportamiento. Métodos de Investigacion en

las ciencias sociales. McGraw-Hill.

Koziol, L. y Koziol, M. (2020). The concept of the trichotomy of motivating factors in the

workplace. Central European Journal of Operations Research. 28, 707-715

https://doi.org/10.1007/s10100-019-00658-5

Landy, F. y Conte, J. (2005). Psicologia industrial: Introduccion a la psicologia industrial y

organizacional. McGraw-Hill.

Latham, G. y Ernst, C. (2006). Keys to motivating tomorrow’s workforce. Human Resource
Management Review, 16, 181-198. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2006.03.014

Lattus, O. (2018). Las generaciones humanas de los siglos XX y XXI. Revista Obstetricia y

Ginecologia, 13(3), 174-186.

https://www.academia.edu/37660786/LAS _GENERACIONES HUMANAS DE LOS

SIGLOS_XX_Y XXI
Levy-leboyer, C. (1988). Looking at Work Motivation from a Wider Angle. British Journal of

Guidance & Counselling, 16(3), 242-249. https://doi.org/10.1080/03069888808253558
Littlewood, H. (2006). Antecedentes de la rotacion voluntaria de personal. Investigacion
administrativa, 97(35), 7-25. https://www.redalyc.org/pdt/4560/456045194001.pdf

Lépez, J. (2005). Motivacion laboral y Gestion de Recursos Humanos en la Teoria de Frederick

El Tercer Milenio, 8(15), 25-36.

Herzberg. Gestion En


https://doi.org/10.1177/0146167296223006
https://www.amazon.com/-/es/Fred-N-Kerlinger/dp/9701030702
https://doi.org/10.1007/s10100-019-00658-5
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2006.03.014
https://doi.org/10.1080/03069888808253558

75

https://doi.org/10.15381/gtm.v8115.9692

Mahmoud, A., Reisel, W., Grigoriou, N., Fuxman, L. y Mohr, 1. (2020). The reincarnation of work
motivation: Millennials vs older generations. [International Sociology, 35(4).
https://doi.org/10.1177/0268580920912970

Mamani, L. (2016). Motivacion y desemperio laboral en la institucion financiera mi Banco de la
ciudad de Puno, del ario 2016. [Tesis de maestria, Universidad Andina]. Repositorio
institucional UA. http://repositorio.uancv.edu.pe/handle/UANCV/534

Manjarrez, N., Boza, J. y Mendoza, E. Y. (2020). La motivacion en el desempefio laboral de los
empleados de los hoteles en el canton Quevedo, Ecuador. Universidad y Sociedad, 11(5),
359-365. http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202020000100359

Manso, J. (2012). El legado de Frederick Irving Herzberg. Revista Universidad EAFIT, 38(128),
78-86. https://publicaciones.eafit.edu.co/index.php/revista-universidad-
eafit/article/view/849

Marc6 F., Loguzzo H. y Fedi J. (2016). Introduccion a la Gestion y Administracion en las
Organizaciones. 2da ed. Ed. UNAJ.

Marin, H. y Placencia, M. (2017). Motivacion y satisfaccion laboral del personal de una
organizacion de salud del sector privado. Horizonte Meédico 17(4), 42-52.
https://doi.org/10.24265/horizmed.2017.v17n4.08

Maslow, A. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 50(4), 370-
396. https://doi.org/10.1037/h0054346

McClelland, D. (1989). Estudio de la motivacion humana. Editorial Narcea.

Meyer, J. y Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: Toward a general Model.


https://doi.org/10.15381/gtm.v8i15.9692
https://doi.org/10.1177/0268580920912970
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000100359
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000100359
https://publicaciones.eafit.edu.co/index.php/revista-universidad-eafit/article/view/849
https://publicaciones.eafit.edu.co/index.php/revista-universidad-eafit/article/view/849
https://doi.org/10.24265/horizmed.2017.v17n4.08
https://doi.org/10.1037/h0054346

76

Human Resource Management Review, 11(3), 299-326.
https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/S1053-4822(00)00053-X

Micol, G. (2016). Satisfaccion, motivacion y compromiso de los trabajadores contratados a través
de ETT. [Tesis de pregrado, Universidad Miguel Herndndez]. Repositorio institucional
UMH. http://dspace.umh.es/bitstream/11000/3011/1/TFG%20Micol%20Ponce%2C%
20Gustavo.pdf

Naranjo, M. (2009). Motivacion: Perspectivas tedricas y algunas consideraciones de su
importancia en el ambito educativo. Revista Educacion, 33(2), 153-170
https://doi.org/10.15517/REVEDU.V3312.510

Navarro, J., Ceja, L., Curioso, F. y Arrieta, C. (2014). Cémo motivar y motivarse en tiempos de
crisis. Papeles del Psicologo, 35(1),31-39.
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=778/77830184005

Olafsen, A.y Deci, E. (2020). Self-determination theory and its relation to organizations. In Oxford
Research Encyclopedia of Psychology.
https://doi.org/10.1093/acrefore/9780190236557.013.112

Padilla, K. (2016). El Salario Emocional y su influencia en la Motivacion Laboral de los servidores
y trabajadores publicos del Instituto Nacional de la Meritocracia. [Tesis de pregrado,
Universidad Central del Ecuador]. Repositorio Institucional.
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/7319/1/T-UCE-0007-3921.pdf

Peiro, R. (4 de diciembre de 2020). Motivacion. Econopedia.
https://economipedia.com/definiciones/motivacion-2.html

Pefia, H. y Villon, S. (2018). Motivacion Laboral. Elemento Fundamental en el Exito

Organizacional. Revista Scientific, 3(7), 177-192.


https://doi.org/10.15517/REVEDU.V33I2.510
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=778/77830184005
https://doi.org/10.1093/acrefore/9780190236557.013.112
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/7319/1/T-UCE-0007-392i.pdf
https://economipedia.com/definiciones/motivacion-2.html

77

https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192

People (19 de diciembre de 2019). X, Y, Z: las motivaciones laborales de cada grupo generacional.
https://people.acciona.com/es/inclusion-y-diversidad/x-y-z-motivaciones-grupo-
generacional/

Perilla, L. (1998). David C. McClelland (1917 -1998). Revista Latinoamericana de Psicologia,
30(3), 529-532. https://www.redalyc.org/pdf/805/80530309.pdf

Piedimonte, F. y Depaula, P. (2018). Motivacion y valores relativos al trabajo en bomberos
voluntarios y remunerados argentinos. Liberabit. Revista Peruana De Psicologia, 24(2),
277-294. https://doi.org/https://doi.org/10.24265/liberabit.2018.v24n2.08

Pinazo, S. y Barone, E. (2023). Discriminacion por edad en el dmbito laboral: ;Qué dicen las
personas?. HelpAge International Esparna. https://www .helpage.es/wp-
content/uploads/2023/05/Discriminacion-por-edad-en-el-ambito-laboral-.pdf

Porter, L., Bigley, G. y Steers, R. (2003). Motivation and work behaviour (7* ed). McGraw-
Hill/Irwin. https://www.amazon.com/-/es/Lyman-Porter/dp/0072481625

Pozzi, S. (2013). Generacion “Y”: Sus expectativas laborales. [ Tesis de maestria, Universidad de
San Andrés]. Repositorio institucional UDESA.
http://repositorio.udesa.edu.ar/jspui/bitstream/10908/2588/1/%5BP%5D%5BW %5
D%20T.%20L.%20Adm.%20P0zz1%2C%20S0f%C3%ADa%20Magdalena.pdf

Prado, L. (2020). Impacto de la motivacion en el desempeiio laboral de los trabajadores del
Gobierno Regional de Junin 2019. [Tesis de pregrado, Universidad Continental].
Repositorio institucional UC.
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/8685/4/IV_FCE 308 TI Pr

ado Huaman 2020.pdf


https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192
https://people.acciona.com/es/inclusion-y-diversidad/x-y-z-motivaciones-grupo-generacional/
https://people.acciona.com/es/inclusion-y-diversidad/x-y-z-motivaciones-grupo-generacional/
https://doi.org/https:/doi.org/10.24265/liberabit.2018.v24n2.08
https://www.helpage.es/wp-content/uploads/2023/05/Discriminacion-por-edad-en-el-ambito-laboral-.pdf
https://www.helpage.es/wp-content/uploads/2023/05/Discriminacion-por-edad-en-el-ambito-laboral-.pdf
https://www.amazon.com/-/es/Lyman-Porter/dp/0072481625
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/8685/4/IV_FCE_308_TI_Prado_Huaman_2020.pdf
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/8685/4/IV_FCE_308_TI_Prado_Huaman_2020.pdf

78

Pulgarin, H. (2019). Factores motivacionales para el trabajo de los diferentes grupos
generacionales que componen una empresa manufacturera del oriente Antioqueiio en el
2019. [Tesis de pregrado, Universidad de Antioquia]. Repositorio institucional UA.
http://tesis.udea.edu.co/bitstream/10495/11904/1/PulgarinLina 2019 FactoresMotivacion
alesTrabajo.pdf

Quantum Workplace (2016). Un estudio revela que el sexo y la edad afecta al nivel de motivacion.
Equipos y talento. https://www.equiposytalento.com/noticias/2016/06/02/un-estudio-
revela-que-el-sexo-y-la-edad-afecta-al-nivel-de-motivacion

Quintanilla, R. (2009). Motivacion y satisfaccion laboral de los pastores adventistas de El
Salvador. [Tesis de maestria, Universidad de Montemorelos]. Repositorios institucional
UM. http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/jspui/bitstream/123456789/308/1/Tesis

Quiroa, M. (2021). Teoria de Herzberg. Economipedia.com.

Ramirez R. (2008). Motivacion laboral factor fundamental para el logro de objetivos. Daena
Internacional Journal of Good Consciencie, 1, 148-153. http://www.spentamexico.org/v3-
n1/3(1)%20143-185.pdf

Ramirez, R., Abreu, J. y Badii M. (2008). La motivacién laboral, factor fundamental para el logro
de objetivos organizacionales: Caso empresa manufacturera de tuberia de acero.
International Journal of Good Conscience, 3(1), 143-185.
http://www.spentamexico.org/v3-n1/3%281%29%20143-185.pdf

Real Academia Espafiola (2023). Motivacion. https://dle.rae.es/motivaci%C3%B3n

Reynaga, Y. (2015). Motivacion y desempeiio laboral del personal en el hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015. [Tesis de pregrado, Universidad Nacional Jos¢ Maria

Arguedas]. Repositorio institucional UNAJMA.


https://www.equiposytalento.com/noticias/2016/06/02/un-estudio-revela-que-el-sexo-y-la-edad-afecta-al-nivel-de-motivacion
https://www.equiposytalento.com/noticias/2016/06/02/un-estudio-revela-que-el-sexo-y-la-edad-afecta-al-nivel-de-motivacion
http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/jspui/bitstream/123456789/308/1/Tesis
http://www.spentamexico.org/v3-n1/3(1)%20143-185.pdf
http://www.spentamexico.org/v3-n1/3(1)%20143-185.pdf

79

http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/245/Y olanda
Reynaga Tesis Titulo 2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Reynolds, G. (1973). Programas simples de reforzamiento positivo. Compendio de
condicionamiento operante. Editorial Ciencia de la Conducta.

Rodriguez, A., Segura, X., Elizondo, M., Moreno, R. y Montalvo, J. (2020). Diagnostico del
impacto de la motivacion laboral como medio para incrementar la productividad. Estudio
de caso: Empresa TSR de Saltillo, Coahuila, México. Espacios, 41(43). 10.48082/espacios-
a20v41n43p05

Romaioli, D. y Contarello, A. (2019). “I’'m Too Old for ...” Looking into a SelfSabotage Rhetoric
and its Counter-narratives in an Italian Setting. J. Aging Stud, 48, 25-32.
https://doi.org/10.1016/j.jaging.2018.12.001

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

Ryan R. y Deci, E. (2000). Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New
Directions. Contemporary Educational Psychology. 25(1), 54-67
https://doi.org/10.1006/ceps.1999.1020

Ryan, R. (1995). Psychological needs and the facilitation of integrative processes. Journal of
Personality, 63(3), 397-427. https://doi.org/10.1111/}.1467-6494.1995.tb00501.x

Ryan, R., Connell, J. y Deci, E. (1985). A motivational analysis of self-determination and self-
regulation in education. 2, 13-51. In C. Ames y E. E. Ames (Eds.), Research on motivation

in education: The classroom milieu (pp. 13—51). Academic Press.


https://repositorio.unfv.edu.pe/handle/20.500.13084/6558
https://doi.org/10.1006/ceps.1999.1020
https://doi.org/10.1111/j.1467-6494.1995.tb00501.x

80

Ryan, R., Kuhl, J. y Deci, E. (1997). Nature and autonomy: An organizational view of social and
neurobiological aspects of self-regulation in behavior and development. Development and
Psychopathology, 9(4), 701-728. https://doi:10.1017/S0954579497001405

Salazar, L. y Calderon, S. (2024). Estrés laboral y motivacion laboral en trabajadores que realizan
trabajo remoto de Lima Metropolitana en el contexto de la pandemia. [Tesis de pregrado,
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas]. Repositorio institucional UPC.
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/handle/10757/673986?show=full

Sanchez, H., Reyes, C. y Mejia, K. (2018). Manual de términos en investigacion cientifica,
tecnologica y humanistica. Universidad Ricardo Palma.
https://www.urp.edu.pe/pdf/id/13350/n/libro-manual-de-terminos-eninvestigacion.pd

Sanchez, J. (2016). Influencia de la motivacion en mejora del desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa Indoamérica Servicios Logisticos S.A.C. [Tesis de maestria,
Universidad de Trujillo]. Repositorio institucional UNITRU.
http://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/8923

Schein, E. (2004). Cultura organizacional y liderazgo. Plaza y Janes Editores S. A.
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15589/mod_resource/content/0/Schein%20La-
Cultura-Empresarial-y-El-Liderazgo.pdf

Shaikh, S., Shaikh, H. y Shaikh, S. (2019). Using Herzberg Theory to Develop the Employees’
Performance of Rathan Maize Industry. International Journal of Management, 10(3), 1-7.
https://doi.org/10.34218/1JM.10.3.2019/001

Shein, E. (1982). Psicologia de la Organizacion. Prentice-Hall Hispanoamericana S.A.
https://www.amazon.es/Psicolog%C3%ADa-organizaci%C3%B3n-Edgar-H-

Schein/dp/BOOVNYIW2Y


about:blank
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/handle/10757/673986?show=full
http://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/8923
https://doi.org/10.34218/IJM.10.3.2019/001
https://www.amazon.es/Psicolog%C3%ADa-organizaci%C3%B3n-Edgar-H-Schein/dp/B00VNY9W2Y
https://www.amazon.es/Psicolog%C3%ADa-organizaci%C3%B3n-Edgar-H-Schein/dp/B00VNY9W2Y

81

Sijakovié, 1. (2015). The role of motivation in the organizational behavior-the experience of the
companies in Bosnia and Herzegovina. Sociological discourse, 5(10), 57-81.
https://doi.org/10.7251/SOCEN1510057S

Sobaih, A. y Hasanein, A. (2020). Herzberg’s theory of motivation and job satisfaction: Does it
work for hotel industry in developing countries? Journal of Human Resources in
Hospitality y Tourism, 1-25. https://doi.org/10.1080/15332845.2020.1737768

Solo Consultores en cambio. (2015). El choque generacional en las organizaciones: problemas y
oportunidades. Factorhumano.
https://factorhuma.org/attachments_secure/article/11575/annex Nuria Povill.pdf

Spector, P. (2002). Psicologia industrial y organizacional: investigacion y prdctica. Editorial El
Manual Moderno.

Steers, R., Mowday, R. y Shapiro, D. (2004). The Future of Work Motivation Theory. Academy of
Management Review, 29(3), 379-387. https://doi.org/10.5465/amr.2004.13670978
Tremblay, M., Blanchard, C. Taylor, S., Pelletier, L. y Villeneuve, M. (2009). Work Extrinsic and
Intrinsic Motivation Scale: Its value for organizational psychology research. Canadian
Journal of Behavioural Science/Revue Canadienne Des Sciences Du Comportement, 41(4),

213-226. https://doi.org/10.1037/a0015167

Valderrama, B. (2018). La rueda de motivos: Hacia una tabla periddica de la motivacion humana.
Papeles del Psicologo, 39(1),60-70. https://www.redalyc.org/articulo.oa?1d=77854690007

Vallerand, R. y Thill, E. (1993). Introduction a la psychologie de la motivation. Etudes Vivantes.

Vilchez, P. (2017). Motivacion y productividad de los trabajadores de la empresa Vilmar SAC,
Callao — 2017. [Tesis de pregrado, Universidad César Vallejo]. Repositorio institucional

UCV. http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/23274/Vilchez MP.pdf?s


https://doi.org/10.7251/SOCEN1510057S
https://doi.org/10.1080/15332845.2020.1737768
https://factorhuma.org/attachments_secure/article/11575/annex_Nuria_Povill.pdf
https://doi.org/10.5465/amr.2004.13670978
https://doi.org/10.1037/a0015167
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=77854690007

82

equence=1&isAllowed=y

Villarreal, N. (2023). Motivacion laboral en operarios de una division en una empresa industrial
de alimentos de Lima Metropolitana. [Tesis de preguntar, Universidad Nacional Federico
Villarreal]. Repositorio institucional UNFV. https://hdl.handle.net/20.500.13084/8380

Wellhub Editorial Team (22 de junio de 2024). Permanencia laboral: Guia para lograr que tus
empleados se queden en tu empresa. https://wellhub.com/es-mx/blog/adquisicion-y-
retencion-del-talento/permanencia-de-los-empleados-en-una-empresa-como-generarla/

Zavala, O. (2014). Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una
empresa embotelladora de bebidas. [Tesis de maestria, Instituto Politécnico Nacional].
Repositorio institucional IPN.
http://148.204.210.201/tesis/1392852540281TesisMAOmarA.pdf

Zepeda, F. (2017). Psicologia  Organizacional (2* ed.). Editorial Pearson.

https://www.amazon.com/-/es/Fernando-Zepeda-Herrera/dp/607323841X


https://hdl.handle.net/20.500.13084/8380
http://148.204.210.201/tesis/1392852540281TesisMAOmarA.pdf
https://www.amazon.com/-/es/Fernando-Zepeda-Herrera/dp/607323841X

VIII. ANEXOS

Anexo A. Matriz de consistencia

83

TITULO PREGUNTA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
MOTIVACIO Hipétesis General IVariable IPoblacion [Tipo de
; Cuél es la Objetivo General P P
IN LABORAL . . Existe diferencias significativas en los Motivacion 205 investigacion
diferencia en los .
EN iveles de | Comparar en los niveles de la niveles de motivacion laboral en Laboral frabajadores  Basico
niveles de la L ]
TRABAJADO tivacis motivacién laboral en trabajadores trabajadores operativos de una cadena [Dimensiones perativos  [Nivel de
motivacion . .
RES boral perativos de una cadena de casinos de e casinos de Lima Metropolitana, Despersonalizacié (de un casino fnvestigaciéon
aboral en . . .
OPERATIVOS L rabaiad Lima Metropolitana, segiin sexo, segun sexo, generacion y tiempo enla p [Tipo Descriptivo
rabajadores ., .
IDE UNA . generacion y tiempo en la empresa. empresa. Desmotivaciéon ~ [Censal o comparativo
perativos de una
ICADENA DE badena de casinos [Objetivos especificos Hipotesis especificas Regulacion otal Método de
ICASINOS EN . 1.Existe diferencias significativas en  pxterna investigacion
de Lima ; :
1. Determinar el nivel prevalente de la R X ., ., ., L
LIMA . os niveles de la dimension regulacion [Regulacion Cuantitativo
Metropolitana, motivacion laboral en trabajadores I . A
} ntroyectada en trabajadores ntroyectada [nstrumentos
pegun sexo, bperativos de una cadena de casinos de . . .
., operativos de una cadena de casinos Regulacion [Escala de
generacion y Lima Metropolitana. . . i L o
. de Lima Metropolitana, segun sexo, dentificada otivacion
tiempo en la
N R.Comparar los niveles de la dimension  [generacion y tiempo en la empresa. Motivacion [Laboral (R-
empresa?
egulacion introyectada en trabajadores  P.Existe diferencias significativas en  [intrinseca AWS)
operativos de una cadena de casinos de os niveles de la dimension
[Lima Metropolitana, segun sexo, desmotivacion en trabajadores Variables
lgeneracion y tiempo en la empresa. perativos de una cadena de casinos sociodemografica
. . . de Lima Metropolitana, segun sexo, 5
B.Comparar los niveles de la dimension P &
. . eneracion y tiempo en la empresa. Sexo
desmotivacion en trabajadores e Y P P
. . B.Existe diferencias significativas en  [Generacion
perativos de una cadena de casinos de
. . . os niveles de la dimension regulacion  tiempo en la
[Lima Metropolitana, segin sexo,
externa en trabajadores operativos de  pmpresa

lgeneracion y tiempo en la empresa.

K.Comparar los niveles de la dimension
egulacion externa en trabajadores
operativos de una cadena de casinos de
[Lima Metropolitana, segun sexo,

generacion y tiempo en la empresa.

.Comparar los niveles de la dimension
egulacion identificada en trabajadores

perativos de una cadena de casinos de
[Lima Metropolitana, segin sexo,

lgeneracion y tiempo en la empresa.

6.Comparar los niveles de la dimension
motivacion intrinseca en trabajadores
operativos de una cadena de casinos de
[Lima Metropolitana, segun sexo,

lgeneracion y tiempo en la empresa.

una cadena de casinos de Lima
etropolitana, segun sexo,
generacion y tiempo en la empresa.
K.Existe diferencias significativas en
os niveles de la dimension regulacion
identificada en trabajadores
operativos de una cadena de casinos
de Lima Metropolitana, segiin sexo,
generacion y tiempo en la empresa.
B.Existe diferencias significativas en
os niveles de la dimension
Imotivacion intrinseca en trabajadores
perativos de una cadena de casinos
de Lima Metropolitana, segiin sexo,

lgeneracion y tiempo en la empresa.




Anexo B. Instrumento

ESCALA DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO

Sexo: (F) (M) Edad:

Instrucciones:

Fecha:

Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las que

usted esta haciendo su trabajo.

Coloque una ASPA (x) sobre la letra de su eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra
persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o
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incorrectas.
Totalment Levement
Levemente
een En een Totalmente
Inciert en de De acuerdo
desacuerd | Desacu | desacuerd de acuerdo
0 acuerdo (DA)
0 erdo 0 (TA)
D (LA)
(TD) (ED) (LD)
JPor qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo
en general? E L (I |[L |[D |T
D D A |A |A

1. Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo puedo

hacerlo.

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena

esforzarse en este trabajo.

3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo,
mis superiores, los compaferos del trabajo, la familia, los

clientes, etc.)

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores

personales.

5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.
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8. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el

trabajo, solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

JPor qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo

en general?

=

=

-

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

clientes, etc.)

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo,
mis superiores, los compafieros del trabajo, la familia, los

clientes, etc.)

11. Porque yo personalmente considero que es importante

poner esfuerzo en este trabajo.

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

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

suficiente esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi

tiempo en el trabajo.

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

encuentro sentido.

17. Porque otras personas me van a compensar
financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi

trabajo.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un

significado personal para mi.

19. Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.




a o
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