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RESUMEN

El presente estudio es de tipo descriptivo correlacional, en el que se investigé la relacién entre motivacion
de logro y satisfaccion laboral en 161 trabajadores siendo estos personal administrativo y operario de
una empresa industrial de la ciudad de Lima. Se utilizaron como instrumentos la Escala de Motivacion de
Logro (M-L) y la Escala de Satisfaccion laboral (SL-SPC). El analisis estadistico aplicado fue la Prueba
de Correlaciéon de Spearman. Los resultados del estudio indican que la media obtenida para motivacién
de logro fue de 54 puntos, que ubica a la muestra de trabajadores en una tendencia baja. Para la
variable satisfaccion laboral, la media alcanzada fue de 88.52 puntos, que ubica a la muestra en un nivel
insatisfecho. Ademaés, se demostré que no exste relacion significativa entre motivacion de logro y
significacion de la tarea (p > .05), motivacion de logro y condiciones de trabajo (p > .05), motivacion de
logro y reconocimiento personal y/o social (p < .05), motivacion de logro y beneficios econémicos (p >
.05). Por Gltimo, existe una correlacién débil, negativa (inversa) y no significativa (p > .05) entre la
motivacion de logro con la satisfaccion laboral en los trabajadores del personal administrativo y de

produccion que participaron de este estudio.

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



ABSTRACT

The present study is correlational descriptive, in which the relationship between achievement motivation
and job satisfaction was investigated in 161 workers being these administrative and operator of an
industrial company in the city of Lima. The Motivation Scale of Achievement (ML) and Job Satisfaction
Scale (SL-SPC) were used. The Spearman correlation test was applied. The study results indicate that the
average score for achievement motivation was 54 points, which places the sample of workers in a
downward trend. For job satisfaction variable, the average achieved was 88.52, which places the sample in
a dissatisfied level. Furthermore, significant relationship was shown, between achievement motivation
and significance of the task (p> .05), achievement motivation and working conditions (p>.05), achievement
motivation and personal recognition and / or social (p <.05), achievement motivation and economic benefits
(p> .05). Finally, there is a low, negative (inverse) and no significant correlation (p> .05) between
achievement motivation and job satisfaction among workers and administrative staff worker who

participated in this study.

Keywords: motivation, job satisfaction, achievement motivation.



RESUMO

O presente estudo é ndo experimental e descritivo correlacional, foi investigada a relacdo entre motivacéo
de logro y satisfacdo laboral em 161 trabalhadores, sendo aquelas pessoas administrativo y operério de
uma empresa industrial da cidade de Lima. Foi utilizado a Escala de Motivacdo de Logro (M-L) de Luis
Vicufa (1997) mesmo a Escala de Satisfacéo laboral (SL-SPC) de Sonia Palma (2005) como instrumentos
da medicdo. A analise estadistica aplicada foi a Proba de Correlagdo de Spearman. Os resultados do estldio
indicam que o média obtido para a motivacdo de logro foi de 54 pontos, sendo assim de tendéncia baixa
a mostra de trabalhadores. Para a variavel satisfacdo laboral a média foi de

88.52 pontos, abicando a4 mostra a um nivel insatisfeito. Além disso ndo existe relagdo significativa entre
motivacao de logro y significacdo datarefa (p > .05), motivacdo de logro y condicdes do trabalho (p> .05),
motivagdo de logro y reconhecimento pessoal e/ou social (p < .05), motivagdo de logro y beneficios
econdmicos (p > .05). Por dltimo existe uma correlacdo fraca, negativa (inversa) y nos trabalhadores do

pessoal administrativo e produgdo que participaram deste estudo.

Palavras chawe: motivacdo, satisfacdo laboral, motivacdo de logro.
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INTRODUCCION

Las organizaciones actuales estan inmersas en cambios tecnoldgicos, sociales y
econdémicos, y nadie duda, que del proceso de adaptacion a estos obtendremos las metas y
logros propuestos, para lo cual es esencial disponer de personas motivadas y satisfechas

con su trabajo y con la organizacion.

En efecto, cuando las personas obtienen de su trabajo las recompensas que le generan
satisfaccion, las expectativas futuras de nuevas satisfacciones se convierten en motivacion
individual y de logro, la cual, si se encuentra acompafiada de capacitacion, conocimie nto de
su papel y disponibilidad de recursos, se traducen en un mejor desempefio individual y mayor
productividad organizacional.

Lo anteriormente expuesto destaca la importancia de la satisfaccion y la motivacién
de los trabajadores para el éxito de las organizaciones, razén por la cual se ha generado un
creciente interés por el estudio de ambos fendmenos psicoldgicos, los cuales han sido

abordados desde diversas perspectivas.

Es importante aclarar que constituye un reto impostergable para la ciencia, el desarrollar
investigaciones de tipo organizacional que permitan atender los problemas vinculados a la
relacion entre el colaborador y la organizacién. Actualmente los temas de investigacion de
tipo organizacional se trabajan en un 10%, lo cual indica que es necesario abarcar mas ese

campo de accidn.

Es oportuno mencionar que desde la Psicologia, esta actividad significa un compromiso
que no solo involucra una recoleccion de datos, sino que va mas alla del problema,

tratando de mostrar la importancia y rentabilidad de un colaborador dentro de la organizacion.

En esa linea de interés se sitla el presente estudio, el cual se orientd a determinar la
relacion que existe entre la Satisfaccion laboral y la Motivacion de logro, ademas de conocer

sus niveles en el personal de trabajadores de las areas de administracion vy



produccion de una empresa industrial de la ciudad de Lima en el afio 2014, cuyos objetivos
se basan en interrelacionar también las dimensiones que conforman la Satisfaccion laboral
con el fin de crear y aplicar algunas iniciativas que pueden mantener aquellos aspectos que
fueron percibidos como satisfactorios, y mejorar los que estan generando insatisfaccion

gestionandolo a través del area de Recursos Humanos.

El trabajo esté estructurado en cinco capitulos. El capitulo I, incluye el problema de
investigacion, los objetivos de la investigacion y la justificacion e importancia. En el
capitulo 11, se presenta los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y la definicion
de términos. El capitulo 111, esta referido al método, el cual comprende el disefio y tipo de la
investigacion, la poblacion y muestra, hipotesis y las técnicas de recoleccion, procesamiento
y andlisis de datos. En el capitulo 1V, se presenta el anlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos para los cuatro factores de satisfaccion laboral y la motivac ion de logro.
Finalmente, en el capitulo V, se presenta la discusion de los resultados y las respectivas

conclusiones y recomendaciones para este estudio.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problematica

La modernizacion del Estado es una necesidad urgente en la cual actualmente todos los
sectores sociales y politicos estdn de acuerdo, de manera que esto significa e implica la
modernizacion de la gestion de cada una de las organizaciones tanto publicas como privadas
instaurando avances en materia de modernizacion y profesionalizacion tanto en la

administracion como en la gestion del talento humano.

El trabajo psicolégico en las organizaciones es uno de los campos de accion mas
recientes y de gran expectativa en todo tipo de empresa; la misma que tiene interés constante
medir la satisfaccion laboral de los trabajadores para poder asegurar su eficiencia y calidad

de desempefio.

También, se observa que una de las caracteristicas en este mundo competitivo y
globalizado es que las empresas se empefian por ser cada vez mejores y recurren a todos los
medios disponibles para cumplir con sus objetivos. En dicho contexto, la Optima
administracion del talento humano tiene singular importancia en los resultados de las
empresas. Es por ello que, con el objetivo de aprovechar al méaximo el potencial humano las
empresas desarrollan complejos procesos y entre ellos estd el trabajo de la motivacion del

personal la cual facilitara el desarrollo y crecimiento de la organizacion.

Uno de los problemas que afrontan los programas o actividades motivacionales, es que
generalmente obvia algo fundamental y es conocer e identificar aquellos factores que
realmente motivan de manera individual o colectiva a sus trabajadores, todos somos diferentes
y nuestras percepciones sobre lo que la empresa nos pueda brindar como elemento motivador
no sera siempre aceptado si no se ha identificado de manera correcta el estimulo motivador.
En consecuencia, pretender motivar al personal para mejorar la productividad sin considerar

su individualidad, es una falacia.

Aunque muchas veces no se quiera aceptar, en la practica se comprueba que las metas
organizacionales y las individuales no siempre son las mismas o no van de la mano con las
expectativas de los trabajadores, esta relacion compleja debe hacer que el empresario tome

conciencia de los siguientes aspectos:



Una persona hara algo si personalmente siente que ese algo es importante para él. Una
persona hara mas de algo si personalmente siente que ese algo es también importante para
otros a quienes considera importantes para él. Una persona hara algo mas si personalmente

siente que progresa por hacer ese algo.

Por otro lado, en el Per( se efectiio un trabajo realizado por el Ministerio de Trabajo
(MINTRA, 2009) sobre satisfaccion laboral indicando que esto se verd reflejado en la
disminucion de estrés y una mayor motivacion en el trabajo. En Lima Metropolitana, un
trabajador asalariado privado labora en promedio cerca de 50 horas semanales. Méas aun,
cerca del 25% del total de ellos trabaja mas de 60 horas a la semana. Las condiciones de
trabajo cumplen asi, un rol importante no sélo en el bienestar del trabajador sino también en

la productividad de la empresa.

Por lo antes expuesto, se formula la siguiente pregunta de investigacion: ;Cuél es la
relacion entre la motivacion de logro con la satisfaccion laboral en trabajadores de una

empresa industrial de Lima?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

En nuestro pais, el incremento de las empresas es constante y actualmente el nimero
de empresas industriales hasta junio del 2008 superarian las 200 mil a nivel nacional, sefial6 el
Viceministro de Promocion del Empleo y Capacitacion Laboral, Javier Barreda (MINTRA,
2009).

Sin embargo, asi como las empresas han ido incrementando como resultado de una
insatisfaccion y poca motivacién laboral, han incrementado los sindicatos en las empresas que

como objetivo principal es hacer respetar los derechos y obligaciones de sus colaboradores.

A decir de Arbaiza (2010) las organizaciones deben preocuparse porque Sus
colaboradores estén satisfechos y motivados, pues de lo contrario; es probable que se genere
alta rotacion, ausentismo y un bajo nivel de desempefio. Por lo cual, es imprescindible para
una organizacion conocer el nivel de satisfaccion laboral de sus colaboradores y realizar un

analisis de sus resultados.



Por lo antes mencionado, la importancia de este estudio radica en explorar e identificar
el nivel de satisfaccion de los trabajadores de manera global, asi mismo identificar el nivel
de motivacion de logro en los colaboradores que conforman la empresa industrial, lo cual
permitird generar programas para el desarrollo organizacional, reestructurando la politica
empresarial y enfocandose de manera correcta en que factores internos que se deben trabajar,
esto también ayudara a disminuir los niveles de estrés, mejorando el rendimiento y compromiso

laboral de la empresa.

Desde el punto de vista metodoldgico, su importancia radicé en que se pudo probar
dos instrumentos rigurosamente seleccionados, al ser aplicados en trabajadores de las areas de
administracion y produccion, asi mismo, permitié comprobar la validez y confiablidad técnica

de cada instrumento para dicha poblacion.

Finalmente, desde una perspectiva practica estas variables nos brindaron datos
significativos que podran ser Utiles para desarrollar futuras investigaciones en el ambiente

organizacional e institucional.

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general.

e Determinar la relacién entre la motivacién de logro con la satisfaccion laboral en

trabajadores de una empresa industrial en Lima.

1.3.2. Objetivos especificos.

e Establecer el nivel de motivacion de logro en los trabajadores de una empresa
industrial de Lima.

e Establecer el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
industrial de Lima.

e Determinar la relacion entre motivacion de logro con la significacion de la tarea.



e Determinar la relacién entre la motivacién de logro con las condiciones de trabajo.
e Determinar la relacion entre la motivacion de logro con el reconocimiento personal
y/o social.

e Determinar la relacion entre la motivacion de logro con los beneficios sociales.

1.4. Limitaciones de la investigacién

Se contd con un equipo de colaboradores para la aplicacion y calificacion de los
instrumentos, demandando gastos adicionales en cuanto a sus capacitaciones, pasajes Yy

viaticos.

Asimismo, para el capitulo de anélisis estadistico de los resultados de la investigacion,
se contd con el asesoramiento de un profesional experto en la materia en el procedimiento
estadistico de los datos recolectados para obtener los resultados segun el programa SPSS
version 20.0 y ello demandd otro gasto adicional a todo lo expuesto anteriormente. La

interpretacion de los resultados solo se limité a la poblacion estudiada.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Garcia y Forero (2014) realizaron una investigacion que consistié en determinar las
condiciones de la satisfaccion y motivacion laboral como facilitadores del cambio
organizacional en diferentes empresas de Bogota. Para ello, se emplearon tres instrumentos
de evaluacion: el Cuestionario de Motivacion en el Trabajo (CMT), el Instrumento de
Medicion de Cambio Organizacional (IMC) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23. La investigacion se realizd bajo un disefio ex post facto retrospectivo de grupo Unico.
Los resultados evidencian que los factores de motivacion mas relevantes en cuanto al cambio
organizacional son el poder y el reconocimiento; adicionalmente, la cultura de cambio se

relaciona de manera positiva con la motivacién de logro.

Zavala (2014) tuvo por objetivo primario en su investigacion elaborar un instrume nto
de medicion que abordara el tema de la motivacion y satisfaccion laboral y su posterior
anélisis mediante técnicas cuantitativas y cualitativas. La perspectiva principal que se da a la
tematica es mediante la Teoria Bifactorial de Herzberg y los conceptos desarrollados por Peiro.
El cuestionario elaborado en escala tipo Likert fue aplicado a 58 individuos en el Centro de
Servicios Compartidos de una empresa embotelladora de bebidas carbonatadas de capital
mexicano ubicado en la Ciudad de México. El instrumento de medicion estd conformado por
dos grandes factores: intrinsecos y extrinsecos, que a su vez estdn conformados por 13
subfactores obtenidos a partir del andlisis factorial aplicado al cuestionario. Los principales
resultados obtenidos es que no se encontraron diferencias significativas entre cada uno de
los grupos poblaciones que fueron establecidos a partir de las variables independientes del
estudio, las cuales fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La
Unica variable que presentd diferencias significativas en los factores extrinsecos la constituyd la

antigliedad en la empresa.

Chiang, Méndez y Séanchez (2010) realizaron una investigacion cuyo objetivo fue
estudiar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio a fin de que se puedan
realizar mejoras en empresas del mismo rubro. La poblacion del estudio fueron trabajadores
de seis unidades del departamento de Electro-Hogar, de los cuales la muestra fue 53

trabajadores. Para el analisis de la satisfaccion laboral, se utilizo el Cuestionario de



Satisfaccion laboral de Chiang (2008) de 41 items. Los resultados del estudio arrojaron que
los empleados que participaron se encontraban en un rango de desempefio de regular a
bueno, mientras que en lo relacionado con la satisfaccion laboral mostraron un alto nivel. En
el grupo de empleados, se encontrd que las correlaciones entre ambas variables mostraron
que a medida que la orientacién al logro aumenta, su satisfaccion con la oportunidad de
desarrollo disminuye, ya que por su poca educacion no pueden acceder a puestos superiores.
Por su parte, en el grupo de funcionarios, se encontrd6 que a medida que aumenta su
satisfaccion con el reconocimiento por rendimiento, su orientacion al logro disminuye,

porque les basta con cumplir los objetivos propuestos por su jefe.

Padron y Sanchez de Gallardo (2009) consideraron como elementos claves de la
excelencia general, las caracteristicas personales de los individuos que conforman las
organizaciones, averiguaron el efecto de la motivacién al logro y la inteligencia emocional en
el crecimiento psicologico, todos ellos en personas exitosas en su ambito de accion. Para tal
fin, generaron un estudio aplicado, de tipo descriptivo, cuantitativo correlacional,
observacional de campo, con disefio no experimental transaccional correlacional-causal. Se
disefiaron tres instrumentos tipo Likert, validados a traves del juicio de expertos, el poder
discriminatorio de los items y la confiabilidad, estimada con el coeficiente Alpha de Cronbach.
Este arroj6 para el de motivacion de logro r=0.97, inteligencia emocional r=0.90y el de
crecimiento psicoldgico r=0.97. Los resultados procesados mediante estadisticas descriptivas
e inferenciales evidenciaron a las tres variables en un nivel muy alto, la relacion entre la
motivacién al logro y la inteligencia emocional con el crecimiento psicoldgico es alta y positiva
(r=0.820), explicando ambas el 67.3% de la variacion total del crecimiento psicoldgico.

Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) elaboraron y validaron los instrume ntos
necesarios para medir las variables satisfaccion laboral y el clima organizacional en
trabajadores de instituciones del sector publico de Chile. La muestra consistio en 547
trabajadores, miembros de 44 grupos Yy de seis organizaciones. Para medir la satisfaccion
laboral, se desarrollé un instrumento basado en el cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82(1986)
de Melia y Peir6, de 39 items. Como resultado, se obtuvo el cuestionario de satisfaccion
laboral descrito en el marco tedrico de dicha investigacion. El estudio demostrd la relacion

del clima organizacional con la satisfaccion laboral en cuanto a las dimensiones:



con el trabajo en general, con la forma en que realiza su trabajo y con la relacién subordinado-
supervisor. No se demostrd alguna relacion del clima organizacional con la dimensién de la

satisfaccion laboral vinculada con el ambiente fisico del trabajo.

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2008) buscaron identificar la relacion entre
clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio organizacional en los trabajadores del
Servicio Agricola Ganadero (SAG) de la Region del Maule en Chile. Para este estudio, se
utilizé una metodologia mixta que consistio en la aplicacion de cuestionarios y entrevistas a
través de focus group. Para el estudio de la satisfaccidn laboral, emplearon el Job Descriptive
Index (JDI), afin de medir la satisfaccién laboral con sus cinco dimensiones, y el cuestionario
Job in General Scale (JIG) para medir la satisfaccion laboral en general. Las encuestas se
aplicaron a 96 trabajadores del SAG, el 56.3% hombres y el 43.7% mujeres. En el focus group,
se utilizd una muestra de 12 funcionarios de todas las oficinas del SAG. Los resultados de este
estudio evidenciaron que existe una relacion positiva y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, el desempefio general correlaciond
significativamente con la satisfaccion laboral. También analizaron la satisfaccion laboral y el
clima organizacional como predictores del desempefio. Ambos modelos, de manera
independiente, dieron resultados significativos, pero en conjunto los resultados son mejores,
por lo que se concluye que tanto el clima como la satisfaccion laboral son predictores

significativos del desempefio organizacional.

L6pez, Oscay Peir6 (2007) analizaron de qué modo las distintas fuentes de presion y la
implicacion con el trabajo influyen en la satisfaccion laboral. Para ello, el principal
instrumento empleado en esta investigacion para medir el estrés y la satisfaccion laboral fue
la version castellana del Occupational Stress Indicador (OSIl), elaborada por Cooper, Sloan y
Williams. La muestra estuvo compuesta por 779 soldados profesionales de la zona militar
centro del Ejército de Tierra de las Fuerzas Armadas espafiolas, el 90.7% son hombres y el
9.3% mujeres. La media de edad fue de 23.3 afios (D.T.= 3.53), entre los 18 y 47 afios. En
general, el analisis de las modulaciones indicé que cuando los niveles de las dos dimensio nes
de la implicacion con el trabajo analizadas son elevados, el estrés, por los logros conseguidos
y el desarrollo de la carrera y por las relaciones sociales no influye sobre la satisfaccion

laboral. Sin embargo, se aprecié una mayor satisfaccién con el trabajo, aunque el estrés fuera



elevado, cuando la identificacion psicologica es baja y los sentimientos de deber —obligacion

hacia el trabajo son altos.

Mafas, Salvador, Boada, Gonzélez y Agull6 (2007) desarrollaron un estudio con el
proposito de analizar el papel del comportamiento de los empleados en la administracidn
pUblica y reflejar qué repercusiones provoca en la institucion. Para ello, se incluye en una linea
de investigacion un conjunto de variables como la satisfaccion laboral, la satisfaccion por la
vida y el bienestar psicoldgico como antecedentes del compromiso. Para conseguir dicho
objetivo, se aplicd la Escala de Compromiso Organizacional de Cook y Wall, la Escala de
Satisfaccion laboral de Brayfield y Rohte, la Escala de Satisfaccion por la vida, construida
especialmente para este estudio y la Escala GHQ-12, a una muestra de 697 trabajadores
pertenecientes a la administracion publica. Entre los resultados, se encontré que la satisfaccion
laboral presentd un promedio de 3.7 considerado una puntuacion bastante elevada, ya que
el intervalo era de cinco puntos. Por otro lado, la mayor influencia en el compromiso
organizacional se refleja en la satisfaccion laboral seguida luego por la satisfaccion por la vida
y el bienestar psicoldgico, més adn resaltaron el trabajo dindmico en la decision del empleado

en comprometerse con la entidad.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Ancieta y Poma (2018) identificaron los factores motivacionales que se encuentran
asociados al nivel de satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del
hospital de Chosica. Como sabemos la Motivacion y Satisfaccion laboral en los trabajadores
de salud son vitales en dicha organizacion, ya que son la base y el crecimiento de la
institucion, es por ello que estas variables van a influir en las personas y lo van a demostrar en
el desempefio de su trabajo para el logro de sus objetivos. La metodologia empleada fue un
estudio descriptivo prospectivo y de corte transversal. La poblacion de estudio estuvo
constituida por enfermeros del hospital José Agurto Tello situado en el distrito de Chosica
siendo el Unico Hospital de nivel 11 de la zona del distrito de Vitarte area de emergencia. El
instrumento que aplicaron fue un cuestionario estructurado y la técnica utilizada fue una
entrevista, asi como una encuesta autoadministrada. Se describieron las variables: Motivacion
(independiente) y Satisfaccion laboral (dependiente). La tabulacién de datos se hizo con un

sistema computarizado elaborandose una base de datos utilizando el programa Excel 2007.

10



Villarreal (2018) basé su investigacion en la problematica que existe en la actualidad,
ya que se observd que existen ciertos problemas a nivel laboral y una motivacion de logro
deficiente; para dar respuesta al enunciado del problema, se plante6 como objetivo determinar
la relacion entre la motivacion de logro y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2016; el estudio fue de tipo cuantitativo de nivel
descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental transversal. Para el recojo de
informacion se seleccion6 en forma aleatoria una muestra de 171 trabajadores, a quienes se
le aplico dos cuestionarios: ML-05 que mide motivacion de logro y SL-SPC que mide
satisfaccion laboral; para analisis de los datos se utilizd el programa SPSS version 22 y el
programa informatico Microsoft—Excel 2013. Para la contrastacion de la hipdtesis, se utilizo la
prueba estadistica correlacional de Spearman, encontrando que si  hubo una relacion
significativa entre motivacion de logro y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2016. En los resultados, se encontr6é que en la motivacion
de logro un 63.2% de los trabajadores se ubicaron en un nivel bajo, asi mismo en la satisfaccion

laboral, se encontr6 que un 48% se ubico en un nivel promedio de satisfaccion laboral.

Marin y Placencia (2017) establecieron la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral del personal de Socios en Salud Sucursal PerG; asimismo, determinar el nivel de
motivacion laboral del personal segin la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y determinar
el nivel de satisfaccion laboral del personal de acuerdo con las dimensiones del instrumento
Font Roja. La muestra fue de 136 trabajadores quienes realizaron una encuesta autoaplicada.
El nivel de motivacion laboral fue "medianamente motivado™ (49.3%). Respecto a los factores
higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente motivados (46.3%), y los factores con
mayores promedios globales fueron: "Relaciones con el jefe" y "Relaciones con los
comparieros de trabajo”, mientras que los de menor promedio fueron: "Prestigio 0 status” y
"Politicas y directrices de la organizacion”. Respecto a los factores motivacionales, los
trabajadores resultaron medianamente motivados (57.4%), y los factores con mayores
promedios fueron: "El Trabajo en si mismo como estimulo positivo” y "Responsabilidad”,
mientras que el de menor promedio fue: “"Desarrollo profesional”. El nivel de la satisfaccion
laboral fue "medianamente satisfecho” (56.6%), y el componente con mayor promedio global
fue "Relacion personal”, mientras que los componentes con menores promedios globales fueron
"Presion en el trabajo”, "Variedad de la tarea" y "Distension en el trabajo". El coeficiente de
Spearman fue de 0.336. Se aceptd que "a mayor grado de motivacion laboral, mayor grado

de satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Pert”. Concluyendo que la
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relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es de una baja correlacion positiva. El
nivel de la motivacion laboral fue "medianame nte motivado™ EIl nivel de la satisfaccion

laboral fue "medianamente satisfecho".

Rios (2017) propuso, para demostrar la hipdtesis que existe relacion directa y
significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Lamas, la elaboracion de un formulario tipo cuestionario, con una escala Likert
adaptado del Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham con la finalidad de valorar la
Motivacion y en el caso de la segunda variable se aplicd un cuestionario tipo Likert Modificado,
que valora la Satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad; con la informacion
recabada en el trabajo de campo, se ha seguido el método cuantitativo con procedimientos
estadisticos para obtener la informacién procesada y presentada en tablas de frecuencias y
gréficos; con lo cual se obtuvo como resultados que el nivel de motivacion de los trabajadores
es predominantemente alto entre los trabajadores que laboran en la sede central municipal.
A partir de estos resultados, se evallio la correlacion entre variables con la aplicacion de la
prueba de hipdtesis de Pearson, llegando a la conclusion central que hubo una relacion directa
y significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Lamas.

Vésquez (2017) establecio la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion
laboral del personal médico del Policlinico Chincha- RAREsSalud-Lima. La muestra fue de
48 profesionales médicos que laboran en el Servicio Médico-Quirdrgico del Policlinico
Chincha, establecimiento de salud que forma parte de la Red Asistencial Rebagliati (RAR) de
la institucion peruana de seguridad social conocida como EsSalud. La investigacion fue de
tipo bésico, cuantitativo, transversal, de disefio no experimental, descriptivo correlacional. Se
aplicd dos cuestionarios, uno para conocer el nivel de motivacién laboral de los profesionales
de medicina y otro para conocer su nivel de satisfaccion laboral, ambos utilizaron escalas de
respuesta tipo Escala de Likert. Mediante el método estadistico no paramétrico de Rho de
Spearman se verificd la presencia de una correlacion significativa entre ambas variables y la
existencia de relacion entre la motivacion laboral y las dimensiones de la satisfaccion laboral.
Se observd una correlacion positiva regular (rho:0.564), la significancia asintética 0.04,
tomando la decision de aceptar la Hipotesis alternativa (H1) a un nivel de confianza del
95%, y rechazar la Hipotesis nula (HO). Resultados: El 62.5% tienen un nivel de motivacion

medio y el 70.8% tienen un nivel de satisfaccion medio. Encontrandose una correlacion positiva
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significativa entre ambas variables, considerando que algunas de sus dimensiones guardan la

misma correlacion.

Alva y Juérez (2014) investigaron sobre la relacion entre el nivel de satisfaccidén
laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimi Agropecuaria
S.A del distrito de Trujillo. La muestra estuvo conformada por 80 colaboradores de la
mencionada empresa. Ellos entienden a la satisfaccion laboral como resultado de factores tanto
internos como externos Yy la productividad la traducen en eficiencia relacionada con el buen
desempefio de los colaboradores. Entre los resultados maés relevantes, se considera que existe
un nivel medio de satisfaccion de los colaboradores y un nivel de productividad regular.
Cabe sefialar que esta investigacion no empled andlisis estadisticos correlacionales, quedando

sin cumplir adecuadamente el objetivo de su investigacion.

Merino y Diaz (2013) estudiaron el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de
Lambayeque siendo necesario identificar los factores relacionados con la satisfaccion de
dichos trabajadores. La investigacion fue descriptiva dado que se describieron los niveles de
satisfaccion de los empleados que laboraron en las diferentes empresas publicas y privadas
de la region Lambayeque. La muestra estuvo constituida por 250 trabajadores. Se utiliz un
cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral, especialmente disefiado para dicha
investigacion. Los resultados obtenidos indican que los trabajadores de empresas publicas y
privadas cuentan con un nivel medio de satisfaccion. El 36% posee un nivel medio, el 34%
un nivel bajo y el 30% un nivel elevado. Asi mismo se encontrd que los hombres poseen un
nivel de Satisfaccion Laboral més alto que las mujeres. Ademas, los trabajadores que tienen
entre 26 a 30 afios presentan nivel de satisfaccion medio, siendo los mayores de 40 afios los

que presentan un nivel de satisfaccion bajo.

Alfaro, Leyton, Meza y Séenz (2012) plantearon estudiar la satisfaccion laboral en tres
municipalidades distritales de Lima y Callao. El estudio consistio en la medicion de la
satisfaccion laboral y el andlisis de su relacion con las variables ocupacionales: (a) Condicion

Laboral, (b) Géneroy (c) Tiempo de Servicio en cada una de las tres municipalidades;
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ademas de la comparacion del nivel de satisfaccion medio. La investigacion es de tipo
descriptiva y correlacional con enfoque cuantitativo, la misma que se realizd en una muestra
de 82,126 y 161 trabajadores de cada una de las tres municipalidades en estudio. Para medir
la satisfaccion laboral, se utilizo el cuestionario Escala de Opiniones SL-SPC de Palma
(2005). Los principales resultados fueron que no hubo diferencias significativas en el nivel de
satisfaccion laboral medio de los trabajadores en cada una de las tres municipalidades y que
pudo considerase en un nivel promedio; ademas, que si hubo diferencias significativas por
condicion laboral respecto al nivel de satisfaccion en sus diversos factores en cada una de

ellas.

Gomez, Incio, y O’Donell (2011) efectuaron una investigacion con el objetivo de

determinar si los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del area comercial del
banco lider tienen alguna relacion con las variables demograficas puesto laboral, edad y sexo
del empleado. Para la medicion de la satisfaccion, se utilizé el instrumento ESL-VO, creado
por Anaya y Suarez (2004, citado por GOmez et al., 2011). Se aplico la encuesta a 312
trabajadores de la banca comercial, pertenecientes a 38 agencias de un banco lider del Peru.
Como resultado de la investigacion, se encontr6 que el puesto laboral tiene influencia en el
grado de satisfaccion laboral de los empleados. Los gerentes y funcionarios presentan un
mayor grado de satisfaccion laboral que los trabajadores con empleo de menor jerarquia.
Otra variable demografica que influye en la satisfaccion laboral es la edad del empleado: los
trabajadores de méas edad presentaron un mayor nivel de satisfaccion que los adultos jovenes.
También se encontré que el sexo del empleado no influye en el grado de satisfaccion laboral.

Olivares, Quintana, Matta, Choy, Ronquillo y Maldonado (2006) determinaron el nivel
de satisfaccion laboral del personal docente del Departamento Académico de Clinic a
Estomatolégica de la Facultad de Estomatologia Roberto Beltran Neira de la Universidad
Peruana Cayetano Heredia. La poblacion total fue de 44 docentes, de los cuales solo 36
docentes (81,8%) aceptaron ser parte del estudio, mientras que 8 docentes (18,2%)
decidieron no participar en el estudio., quienes se encontraban laborando en febrero del 2005.
El estudio fue de tipo descriptivo y de corte transversal. Se utilizd una encuesta usando la
escala Likert, midiendo cuatro factores de la satisfaccion laboral: por institucion, por la
remuneracion, por la tensién laboral y por las condiciones laborales. La satisfaccion laboral

por la institucion fue “buena”. La satisfaccion por la remuneracién, tension laboral y
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condicion laboral fue “regular”. Ademas, la satisfaccion laboral global alcanzé la categoria
de “reqular”.

Guerrero (2005) realiz6 un estudio de la satisfaccion laboral cuyo objetivo fue identificar
las diferencias de satisfaccion laboral teniendo en cuenta la variable sexo, grado de instruccién
y tiempo de servicio. La poblacion estuvo constituida por 406 trabajadores, 244 de ellos son
nombrados vy el resto contratados. La muestra fue de 239 trabajadores. En este estudio, se
empleo la version experimental de la escala SL-SPC, la cual consideraba siete factores y
36 items. Los factores considerados eran condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales
y/lo remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempefio de tareas y relacion con la autoridad. El estudio concluyd que no existen
diferencias entre los puntajes alcanzados de satisfaccion laboral respecto al sexo. Existe
relacion entre la satisfaccion laboral y el nivel de instruccion, también entre la satisfaccion
laboral y el tiempo de servicio. Ademas, se concluyd que tanto para grado de instruccion,
sexo y tiempo de servicio, existen diferencias en los factores condiciones fisicas y materiales,
desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad.

Palma (2005) ejecutd una investigacion con el fin de elaborar y validar una escala de
satisfaccion laboral. La investigacion se realizd con una muestra de 1058 trabajadores
dependientes de empresas privadas de Lima Metropolitana, de los cuales 602 trabajadores
pertenecian al género femenino (57%) y 456 al género masculino (43%). La muestra también
estaba segmentada por grupo ocupacional cuya composicion estaba determinada por 644
profesionales (61%) y 414 administrativos (39%). Como resultado, la investigac i6n
determiné que la muestra obtuvo un nivel de satisfaccion laboral promedio de 94.96 que los
ubicaba en un nivel de satisfaccion laboral promedio, la misma que no variaba en las
comparaciones realizadas por género Yy grupo ocupacional. Asimismo, se encontraron
diferencias estadisticas por género en los factores reconocimiento personal y/o social y
beneficios econdmicos en ambos casos a favor del género femenino. Ademas, la investigacion
logro demostrar estadisticamente la validez y confiabilidad de la escala de satisfaccion laboral,

que compone el instrumento utilizado en la presente investigacion.
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2.2. Bases tedricas y cientificas del tema
2.2.1. La Motivacion
2.2.1.1. Definicion de Motivacion

Desde el &mbito de la motivacion aplicada al trabajo, distintos autores aportan con

diferentes definiciones, asi tenemos que:

Maslow (1954) define la motivacién como una caracteristica universal de practicamente
cualquier situacion del organismo; es decir, que la accion sirve de base a una necesidad y es

el instrumento por el cual se satisface la necesidad.

Més tarde, McClelland (1967) sefiala que las motivaciones que pueden explicar el
comportamiento del individuo son: la necesidad de logro, poder y afiliacion. El logro,
definido como un patrén de pensamientos y sensaciones asociados con la planificacion y el
esfuerzo por una meta de excelencia; el poder, referido al patrdn de pensamientos y
sentimientos asociados con la preocupacion por la obtencién y mantenimiento del control de
los medios que permiten ejercer influencia sobre otras personas; Y afiliacion, como patron
de pensamientos y sensaciones asociadas con la preocupacion por el establecimie nto,

mantenimiento o restauracién de relaciones afectivas.

En esta misma linea, Whittaker y Whittaker (1991) conciben a la motivacién como una
palabra utilizada para comprender las condiciones o estados que activan o dan energia al
organismo, que llevan una conducta dirigida hacia determinados objetivos; esto se refiere a
la fuerza impulsora que hace que nosotros queramos hacer determinada accion para lograr un
objetivo especifico; por ejemplo, para sentir el deseo de superacion personal es necesario estar

motivado, ya que es una fuerza interna que nos impulsa a hacer algo.

Segun describe Dorsh (1994), la motivacion admite que en la vida diaria, los seres
humanos actlian en base a fines que nos hemos propuesto, y siempre movidos por algo
especial que nos empuje a hacerlo. En general, actuamos motivados siempre por determinados

incentivos. Esto nos lleva entonces hablar de la motivacidon. La motivacion se
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puede definir como el trasfondo psiquico, impulsor, que sostiene la fuerza de la accion y

sefiala su direccion.

Por su parte, Vicufia (2001) estima que la motivacion viene a ser el proceso de
activacion selectiva, que orienta la accion del individuo hacia la satisfaccion de necesidades.
Agrega que este estado de motivacion se consigue a partir de un hipotético estado previo de
desequilibrio que impulsa un comportamiento, en respuesta a estos mismos estimulos de
desequilibrio, produciendo la motivacién en la persona. Estas conductas van orientadas a

alcanzar un estado de equilibrio que es anticipado como satisfactorio.

En el campo del comportamiento organizacional, Hellriegel y Slocum (2004) conciben
ala motivacién como aquel conjunto de fuerzas que actlan sobre una persona o en su interior
y provocan que se comporte de una forma especifica, encaminada hacia una meta particular.

De otro lado, Pacheco (2005) afirma que la motivacion es el impulso que inicia, guiay
mantiene el comportamiento hasta alcanzar la meta u objetivo deseado. Asimismo, son
procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un

individuo por conseguir algo (Robbins, 2004).

Es también, segun Roussel (2000), una propiedad de la psicologia humana que contribuye
al grado de compromiso de la persona; como un proceso que ocasiona, activa, orienta,
dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de ciertos
objetivos esperados. Siendo a la vez un conjunto de fuerzas que actGan sobre el individuo

0 que parten de él para iniciar y orientar su conducta (Romero, 2005).

Para los autores citados anteriormente, la motivacion se comprende como:
e Una fuerza o conjunto de fuerzas que actlan, guia y mantiene el comportamiento de
la persona hacia la consecucion de una meta.

e Un impulso que inicia y conduce el comportamiento hacia una meta, objetivo o
situacion nueva deseada.

Considerando las propuestas planteadas, asumimos que la motivacion es un impulso

inherente al ser humano que guia su comportamiento con persistencia e intensidad hacia el

17



cumplimiento especifico de metas u objetivos trazados, porque ella se traduce en necesidades

y deseos expresados en comportamientos ligados a situaciones cotidianas por las que

atraviesa el individuo.

2.2.1.2. Tipos de Motivacion

En la actualidad, la literatura cientifica demuestra que los estudios realizados sobre la

motivacion se subdividen segln los tipos tales como:

Motivacion por logro

Lahey (1999) describié la motivacion por logro como aquella necesidad psicologica
de alcanzar el éxito en los estudios, ya sea en la escuela, instituto o universidad. Por
ejemplo, lograr graduarse; la persona pone todo su esfuerzo, empefio y dedicacién
para lograr su objetivo que es lograr ser un profesional, su motivacion es obtener ese

titulo académico.

Motivacion social

Segun Davidoff (1979), tanto las normas morales, las leyes, las costumbres, las
ideologias y la religion, influyen también sobre la conducta humana. El autor describe
que los seres humanos estamos regidos por un conjunto de sentimientos que manejan
nuestras actitudes frente a las situaciones; las cuales fueron cultivadas en el transcurso
del tiempo por nuestros familiares, nuestro entorno como los amigos, maestros y en
general personas anuestro alrededor que han ayudado en la formacién de nuestro ser
actual, estas costumbres y la cultura aprendida condicionan nuestra conducta frente a

las circunstancias particulares gque nos encontramos.

Motivacion por competencia

La motivacion es el producto de la ambicién; es decir, mientras una persona espera
mas para alcanzar un objetivo, se demuestra que es una persona ambiciosa que espera
mucho mas que lo que podria obtener. Esto a los seres humanos les hace querer ser
siempre més que los demas y obtener todavia mas de lo logrado hasta ese momento.
También lo motiva a querer siempre sobresalir, ser mejor que los demas tomando en

cuenta el medio en que se maneje.
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Motivacion por afiliacion:

El ser humano estd hecho para relacionarse con los demas seres asi como afirma
Lahey (1999), la motivacion por afiliacion es la necesidad de estar con otras personas
y tener relaciones personales, es querer pertenecer a un grupo Yy ser aceptado. Las
personas tienden a pertenecer en un grupo donde los integrantes tienen algo en comin
que los hace afiliarse; por ejemplo, puede haber interés en comun que comparten el
gusto por el fatbol, el gusto por la musica y esos mismos intereses los hace

comprenderse en algunos casos.

Motivacién por autorrealizacion:

Maslow (1970, citado en Cohen y Swerdlik, 2000) establecié una jerarquia teorica
de las necesidades humanas la cual estd formada por escalones constituidos en forma
jerérquica; en la que demuestra que los seres humanos tenemos prioridades a atender.
Por ejemplo, ante toda necesidad lo primero que satisfacemos son las necesidades
fisiologicas, luego el sentirme seguro que no estemos en peligro y asi una necesidad

conduce a otra necesidad en la jerarquia.

A continuacion, se detalla la jerarquia de Maslow en orden, empezando por la base:

Fisiolégica: hambre, sed, suefio, etc.

Seguridad: sentirse fuera de peligro.

Pertenencia y amor: ser aceptado y pertenecer a un grupo.

Estima: ser reconocido por los demas.

Cognoscitiva: capacidad de conocer y explorar.

Estética: percepcion que tenemos de la belleza, armonia, apariencia agradable a la
vista.

Autorrealizacion: alcance de logros, de objetivos planteados con respecto a su

potencial.

Al conocer la jerarquia, nos podemos dar cuenta que una persona para sentirse motivada

a triunfar necesita tratar primero aspectos tan indispensables como lo son las necesidades

fisiologicas, que en algunos casos no se le da la importancia requerida. Un ejemplo claro

de desmotivacion por la no satisfaccion de una necesidad fisiologica es un
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caso ocurrido en Corea, en donde los bafios eran cerrados con llave en algunas fabricas para

que las operarias no perdieran tiempo en estar yendo a hacer sus necesidades, ocasionando

incomodidad y molestias a los empleados; lo cual las hacia sentirse desmotivadas para que

trabajaran bien ya que su prioridad en ese momento era satisfacer su necesidad fisioldgica y

no realizar adecuadamente su trabajo como lo requerian sus superiores.

Motivacion por poder:

Segln Gonzélez (2000), muchos de nosotros en mas de alguna ocasion hemos tratado
de hacer bien las cosas en el trabajo para lograr ser el lider y no organizar todo sino
que otro lo haga por uno; en otras palabras, estar en posicion de autoridad respecto a
otros. Esto nos hace sentir importantes y nos sube el ego asi como nos da la

comodidad de hacer que otros hagan lo que tendriamos que hacer nosotros.

Modelo de motivacién del empleado y desempefio del trabajo.

En el ambito laboral, para Ardouin, Bustos, Gay6 y Jarpa (2000), el nivel de
desempefio de un empleado esta determinado por el nivel de esfuerzo ejercido y este
ultimo esta en funcién de la motivacion. Luego del desempefio, ciertos resultados del
trabajo pueden ocurrir (aumento de sueldo o un ascenso). Estos resultados del trabajo
pueden servir para satisfacer las necesidades de los empleados. Finalmente, el nivel de

satisfaccion de la necesidad influye en la motivacion.

Los mismos autores sostienen que para aumentar la motivacion del empleado, el
gerente deberia incrementar el vinculo entre esfuerzo y desempefio (expectativas); la
serie de resultados que el empleado puede esperar como satisfactorios (valencias) y las
asociaciones entre desempefio y resultado (instrumentalidad). Este modelo ha sido

llamado teoria de la expectativa o instrumentalidad de la motivacion del empleado.

Los investigadores han descrito dos tipos de motivacién de acuerdo a la fuente del
refuerzo para el trabajo: motivacion extrinseca e intrinseca (Ajello, 2003). En la

motivacion extrinseca, el empleado muestra conductas de trabajo atribuibles a
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resultados derivados de fuentes diferentes del trabajo mismo como los comparieros

de trabajo, supervisor del empleado o la organizacion misma.

En un estado de motivacion intrinseca, el empleado muestra comportamientos de
trabajo atribuibles a resultados derivados del trabajo mismo. En general, se asocia a
la necesidad de completar las propias potencialidades, el deseo de las personas por
investigar, explorar y dominar su entorno y la importancia para el individuo de
triunfar en tareas desafiantes y en asumir responsabilidades. Ademas, las teorias de
la motivacion intrinseca asumen que las personas atribuyen la causa de sus acciones
a fuentes internas (o0 externas). Las personas dicen estar mas intrinsecamente motivadas

cuando se perciben a si mismas como la fuente de su comportamiento.

2.2.1.3. Definicién de Motivacion de logro

Para McClelland (1989) la motivacion de logro es una orientacion para alcanzar cierto
estandar de excelencia; organizacion, manipulacion y dominio del medio fisico y social. Para
ello, es importante la superacion de obstaculos, un elevado nivel de trabajo, y establecer la
competitividad por superar la propia labor, asi como la rivalidad y la superacion de los

demas.

Se entiende al logro como la necesidad de superar obstaculos, ejercer poder, esforzarse
por conseguir algo dificil tan correcta y rapidamente como sea posible (Pacheco, 2005).
Entonces de acuerdo a él, cada persona estaria motivada segin la intensidad de su deseo en
desempefiarse en términos de una norma de excelencia o tener éxito en situacio nes

competitivas (Hellriegel, 2004).

La motivacion de logro se genera principalmente por intereses personales, la confianza
en las capacidades propias, sin esperar nada a cambio, mds que la satisfaccion de haber
conseguido algo por si mismo. Se refiere a la blsqueda de una meta orientada a obtener

éxito, superar los esquemas anteriores Y realizar una mejor ejecucion (Alonso, 2000).

Algo que caracteriza a las personas motivadas para el logro, es su necesidad de buscar

situaciones en las que puedan competir en relacion aalgin pardmetro y probarse a si mismas
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que son exitosas, no eligen sus retos de manera indiscriminada, tienden a evitar situaciones
en las cuales obtenga éxito con demasiada facilidad o en las que el éxito parece poco
probable (Galvez, 2007). Con ello, las personas trabajan persistentemente para conseguirlo, se
exigen asi mismas el hacer las cosas de la mejor manera posible y con su toque personal,
haciendo que el individuo:

e Actle para lograr la excelencia.

e Asuma responsabilidades individuales.

e Tienda arodearse de colaboradores o de quienes les permitan lograr mejor su trabajo.

e Planifique lo que desea hacer, no confia en el azar.

e Asuma riesgos moderados.

También se entiende por motivacion de logro como aquella necesidad del individuo que
orienta su conducta hacia el logro de una meta de manera persistente (Marcos y Vargas,
2005). Podemos resumir que al hablar de motivacion de logro, estos autores enfatizan a la
misma como:

e Un proceso y esfuerzo que se orienta a la excelencia en la tarea.

e Un interés y deseo por la excelencia y el éxito.

e Unimpulso por sobresalir en relacion a unos estandares de éxito.

e Una necesidad por alcanzar metas desafiantes y superar obstaculos en forma
persistente.

2.2.2. Satisfaccion laboral
2.2.2.1. Definicién de Satisfaccion laboral

La satisfaccion del ser humano ha tomado diversas manifestaciones: desde la remota
época en que la seleccion de actividades para proveerse alimentos se orientaba a la basqueda
de implementos rudimentarios hasta el desarrollo de actividades que, para los mismos
objetivos, buscan hoy en dia el confort y la seguridad. A medida que el trabajo se ha
formalizado, las maneras de encontrar la satisfaccion han evolucionado y el interés por su
estudio cientifico ha tenido significativos esfuerzos. Es probable con el aporte de Elton Mayo
(Trujillo, 2010) en la West Electric Company en Hawthorne, quien al interesarse por el

descanso y la luz para optimizar la productividad, se inicia una linea de trabajo en este
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campo; €l se percata que estos aspectos se relacionaban con fuertes sentimientos,

identificando asi una asociacion entre productividad, actitudes y relaciones interpersonales.

Desde esta perspectiva, el concepto de Satisfaccion Laboral ha sido largamente debatido
en la literatura organizacional. Seguidamente se detallan algunas definiciones a considerar

sobre esta variable:

Marvel, Rodriguez y Nufiez (2011) expresan que la satisfaccion laboral es un estado
emocional positivo fruto de la percepcion subjetiva de las personas en la organizacién. Es
considerada como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su

situacion de trabajo y esta determinada por factores personales y no personales.

La satisfaccion laboral es definida por Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005) como el
grado en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos 0 negativos hacia su
propio trabajo. Dos elementos cabe destacar en esta definicion: la caracterizacion de la
satisfaccion como un sentimiento en sentido positivo (satisfaccion propiamente dicha) o
negativo (insatisfaccion), y el hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de

intensidad en uno u otro sentido.

Por otro lado, Davis y Newstrom (2003) estiman que la satisfaccion laboral es el
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los empleados
ven su trabajo. Esta definicion es mas amplia que la primera, pues incluye las emociones, y al
igual que la anterior considera que pueden ser favorables (satisfaccion propiamente dicha) o

desfavorables (insatisfaccion)

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001), la satisfaccion laboral es calificada como
una actitud que perciben los individuos sobre su trabajo. En esta definicion, los autores
consideran que la satisfaccion laboral es un concepto mas amplio que un sentimiento y/o una
emocion, puesto que lo consideran como una actitud, que por lo tanto tienen un componente
cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo. Todos estos aspectos son

consistentes con el desarrollo de actitudes y comportamientos sanos.
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2.2.2.2 Factores relacionados con la Satisfaccion laboral

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion laboral y estos varian
segun las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes aspectos particulares a la

hora de estudiar la satisfaccidon laboral.

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) los factores que generan satisfaccion son

cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y comparieros.

Para Herzberg (citado en Vroom y Deci, 1999) existen factores que generan
satisfaccién y otros que previenen la insatisfaccion; es decir, factores motivacionales y
factores higienicos. Los factores higiénicos son: salario, condiciones ambientales, mecanismos
de supervision, administracion de la organizacion Yy relaciones interpersonales. Los factores
motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia, trabajo en si y

posibilidades de avance.

Fernandez-Rios (1999) considera que la satisfaccion es una actitud general hacia el
trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen sobre las condiciones en las
cuales se realiza el trabajo. En tal sentido, sefiala siete factores: retribucidbn econémica,
condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la empresa,
relaciones con los comparieros de trabajo, apoyo Yy respeto a los superiores, reconocimiento
por parte de los deméas y posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. A

continuacion, se definen los siete factores que menciona el citado autor:

a. Retribucién econémica. Es la compensacion que los empleados reciben a cambio
de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconémicos que contribuyen con la
satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador y su familia.

b. Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Son los factores que estan presentes en
el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminacion, nivel de
ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

c. Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Es la garantia que le brinda la

empresa al empleado de que este permanezca en su puesto de trabajo.
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Relaciones con los comparieros de trabajo. Son las interacciones de las personas
que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacion con motivo del trabajo,
ya sea entre compafieros de una misma dependencia o de diferentes unidades.
Apoyo y respeto a los superiores. Es la disposicion del personal para el
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores Y gerentes
de la organizacion.

Reconocimiento por parte de los demas. Es el proceso mediante el cual otras
personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar su
tarea. El reconocimiento puede provenir de sus comparieros, su supervisor o la alta
gerencia de la organizacion.

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la probabilidad,
percibida por los trabajadores, de que en la organizacion encontrard apoyo y estimulo
para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas justas y efectivas de

capacitacion y de promocion.

Asimismo, segun Palma (1999) la satisfaccion laboral se divide en 4 factores de medicion:

a. Significacion de la tarea: Disposicion al trabajo en funcion a atribuciones asociadas
a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion y/o aporte material.
Condiciones de trabajo: Evaluacion del trabajo en funcion a la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad
laboral.

Reconocimiento personal y/o social: Tendencia evaluativa del trabajo en funcidn
al reconocimiento propio de personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros
en el trabajo o por el impacto de estos resultados indirectos.

Beneficios econdmicos: Disposicién al trabajo en funcién a aspectos remunerativos

0 incentivos econdémicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.

Cada uno de estos cuatro aspectos contribuye con la satisfaccion laboral del trabajador,

generando en él efectos positivos sobre su motivacion y sobre su desempefio individual.

2.2.2.3. Caracteristicas personales relacionadas con la satisfaccion en el trabajo

Nada de sorprendente tiene el que ciertas caracteristicas personales tales como el sexo,

la edad, la inteligencia y adaptacion personal guarden relacion con la satisfaccion en el
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trabajo (Robbins, 2004). Este es uno de los aspectos que componen la experiencia total de

la vida. En cierto modo, nuestra actitud hacia el trabajo refleja nuestra historia personal.

a. El Sexo
Segin Morse (1953), se ha reportado un nivel general mas elevado de
satisfaccion con el empleo entre las mujeres que entre los hombres. De acuerdo a su
estudio, por lo general el trabajo es un elemento menos absorbente en la vida de la
mujer y, por lo tanto, tiene una importancia relativamente menor para su posicion

dentro de la comunidad.

A decir de Gargallo (2008) recientes investigaciones realizadas en diversas
organizaciones han demostrado que las mujeres se sienten contentas con su trabajo
y otras demuestran lo contrario. Algunos resultados de las investigaciones indican que
estan mas insatisfechas que los varones. Se sabe que les interesan aspectos del trabajo
por los que el hombre no muestra ningdn interés en absoluto. Por ejemplo, las mujeres
con desventajas necesitaban mas sentir gusto por su trabajo y tener un buen jefe; en
cambio, los hombres con desventajas se preocupaban méas por la oportunidad de
demostrar su utilidad y contar con un trabajo seguro. Por otra parte, ellas sentian més

interés por la calidad de las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo.

Palma (2004) asevera que es natural que haya distintas fuentes de satisfaccion
para quienes escogen una carrera en el mundo de los negocios y las que trabajan a
fin de contribuir al ingreso familiar. Las motivaciones Y satisfacciones de las mujeres
profesionales se parecen méas a los de los ejecutivos. Ellas obtienen mas satisfaccion
con su trabajo. Las madres no lo consideran el principal centro de su vida, pues se

sienten realizadas en su papel de madre, esposa y ama de casa.

b. Edad
Cuando la persona ingresa a la vida laboral, su trabajo es algo nuevo e interesante,
mientras las exigencias de la organizacion son ain muy bajas, lo cual produce un

buen desempefio y, en consecuencia, un alto nivel de satisfaccion. A
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medida que avanza en edad, el trabajo se vuelve mas rutinario y las exigencias
mayores, con lo cual decrece el desempefio y el nivel de satisfaccion. A partir de los
30 afios, la persona tiene la oportunidad de realizar tareas mas ricas, lograr mejores
niveles de desempefio y un mayor nivel de satisfaccion laboral. Hacia los 60 afios la
persona experimenta un declive de sus capacidades y un horizonte mas corto de
actuacion, lo que origina un menor esfuerzo al ejecutar el trabajo. Asi, su desempefio

decae y la satisfaccion baja (Palma, 2004).

La inteligencia

Segin Chiavenato (2005) el nivel de la inteligencia que un empleado posea en
si mismo no es un factor determinante de satisfaccion o descontento en el empleo.
Sin embargo, la inteligencia de un empleado si tiene una importancia considerable
en relacion con la naturaleza del trabajo que ejecuta. Los empleados para quienes el
trabajo no representa un desafio suficiente o que desempefian actividades que son
demasiado exigentes para sus capacidades intelectuales, se sienten a menudo

descontentos con su labor.

Adaptacion personal

No hay duda que los individuos bien adaptados se conforman, con frecuencia, a las
presiones de la sociedad y de algin grupo. Sin embargo, su conformidad debe
considerarse como evidencia a favor de la adaptacién personal, pero no idéntica a
ella. La persona bien adaptada es la que, después de examinar el pro y el contra,
puede considerarse en libertad de ser disidente si dicho comportamiento es el que
mejor satisface a sus necesidades fundamentales y no priva a los demas de su derecho

a satisfacer las suyas (Martinez, 2014).

Podria darse por sentado que un trabajador, mal adaptado en lo personal y
desdichado en lo que se refiere a las circunstancias prevalecientes fuera de la planta,
habré de generalizar dicha actitud de manera que comprenda el descontento con su
empresa y su trabajo; sin embargo, esa relacion también puede actuar en sentido

contrario.

27



2.2.2.4. Efectos de la Satisfaccion laboral en la organizacion

Las organizaciones estan integradas por un grupo de personas que a través del aporte
de sus conocimientos, habilidades y destrezas colaboran con la consecucion de los objetivos
de las mismas. Es por esta razon que actualmente la administracion de recursos humanos se
preocupa por conocer qué aspectos de la organizacion estan afectando los niveles de

satisfaccion de los individuos.

Ademds de la preocupacion por saber qué aspectos de la organizacién estan afectando
la satisfaccién de los individuos, existe la posibilidad de que este tipo de estudio permita
generar acciones que reduzcan algunos problemas de personal como el ausentismo y la
rotacion, entre otros; de igual manera pueda mejorar la productividad organizacional, lo que

podria garantizar el éxito organizacional.

Ahora bien, una de las mayores preocupaciones de las organizaciones es la
productividad que esta pueda conseguir por medio de sus miembros, por esta razén y
considerando que las personas con altos niveles de satisfaccion son mas productivas, las
organizaciones buscan constantemente descubrir los factores que afectan su productividad y
la de sus miembros. Cabe destacar que existen planteamientos que indican que las personas
con altos niveles de satisfaccion son mas productivas. Al respecto, Chiavenato (2005)
plantea que las personas satisfechas con su trabajo son méas productivas que las insatisfechas.

En lo que respecta al ausentismo, se podria decir que es uno de los problemas de
personal que genera mas costos a la organizacion, debido a que la ausencia de un trabajador
en su puesto de trabajo pudiera paralizar o retrasar el proceso productivo de la organizacién.
Chiavenato (2005) define el ausentismo como las faltas o inasistencias de los empleados al

trabajo.

En las organizaciones, son inevitables ciertos niveles de ausentismo debido a factores
personales, organizacionales y ambientales. Por lo tanto, se puede decir que no todo
ausentismo es por causa de insatisfaccion laboral. Sin embargo, Flores (2000) sefiala que la
causa mas frecuente del ausentismo es la baja satisfaccion obtenida por la realizacion del

trabajo.
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La satisfaccion y larotacion estan relacionadas negativamente. Generalmente, los altos
indices de rotacion son generados por la insatisfaccion de los trabajadores. El sentir que su
esfuerzo no esta siendo bien retribuido, la falta de beneficios socioeconomicos que garantiza
una vida digna y la sobre calificacion de un trabajador en un puesto de trabajo, entre otros,

hacen que los trabajadores consideren la posibilidad de renunciar a sus puestos.

En conclusion, podria decirse que mantener adecuados niveles de satisfaccion en el
personal puede elevar la productividad, disminuir los indices de ausentismo y reducir la

rotacion de personal.

2.2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada

e Satisfaccion laboral: es la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el
trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia

ocupacional.

e Motivacion de logro: la disposicion relativamente estable de buscar el éxito o el

logro de algo.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue no experimental dado que no se llevd a cabo ningln tipo
de manipulacion de las variables y solo nos limitamos a observar la realidad (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010). Ademas, de tipo transversal porque la recoleccién de datos se

dio en un momento preciso del tiempo.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue descriptivo correlacional ya que se caracterizd en los
hechos asi como se establecié la relacion entre la satisfaccion laboral y la motivacion de
logro (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010).

3.2. Poblacion y muestra

Esta investigacion se llevd a cabo en una empresa industrial, situada en la ciudad de
Lima con una poblacion total de 450 trabajadores, obteniendo una muestra de 116
colaboradores siendo estos 26,7% de produccion y 21,6% del area de finanzas, 17,2% del
departamento de recursos humanos, 15,5% operarios de almacen,10,3% de contabilidad y un

8,6% personal de ventas, tal como se detalla en la tabla 1.

Tabla 1

Distribucién de la muestra segun el area laboral de la empresa

Area laboral f %
Produccién 31 26,7%
Finanzas 25 21,6%
Recursos humanos 20 17,2%
Almacén 18 15,5%
Contabilidad 12 10,3%
Ventas 10 8,6%
Total 116 100%
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3.3. Hipdtesis

3.3.1. Hipdtesis general:

3.3.2.

Ha:

Existe una correlacion entre la satisfaccion laboral con la motivacién de logro en

los trabajadores de una empresa industrial de Lima.

Ho: Noexiste una correlacion entre la satisfaccién laboral con la motivacion de logro

en los trabajadores de una empresa industrial de Lima.

Hipotesis especificas:

H1:

HO:

H2:

HO:

H3:

HO:

H4:

HO:

Existe correlacion significativa entre significacion de la tarea con la motivacidn
de logro.
No existe correlacion significativa entre significacién de la tarea con la motivacién

de logro.

Existe correlacion positiva significativa entre condiciones de trabajo con la
motivacion de logro.
No existe correlacion positiva significativa entre condiciones de trabajo con la

motivacion de logro.

Existe correlacion significativa entre reconocimiento personal y/o social con la
motivacion de logro.
No existe correlacion significativa entre reconocimiento personal y/o social con

la motivacion de logro.

Existe correlacion positiva significativa entre beneficios econdémicos con la
motivacion de logro.
No existe correlacion positiva significativa entre beneficios econdmicos con la

motivacion de logro.
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3.4. Variables — Operacionalizacion
3.4.1. Variables a relacionar
Las variables que vamos a asumir en el presente estudio son:
e Satisfaccion laboral: Variable de tipo cuantitativa que se manifiesta mediante el
puntaje total y el de las dimensiones que la componen, obtenidas através de la Escala
de Satisfaccion Laboral SL — SPC de Sonia Palma

e Motivacion de logro: Variable de tipo cuantitativa que se mide con la obtencion del

puntaje total de la Escala de Motivacion M-L de Luis Vicufa.

3.4.2. Variables sociodemogréficas
e Sexo: Femenino y masculino.
e Edad: Desde los 20 afios hasta los 60 afios.
e Area laboral: Produccion, finanzas, recursos humanos, almacén, contabilidad y

ventas.

3.4.3. Operacionalizacion de variables
En las Tabla 2 y 3, se presenta la operacionalizacion de las variables satisfaccion

laboral y motivacién de logro respectivamente.
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Tabla 2

Operacionalizacién de la variable Satisfaccion laboral

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSION

ITEMS

ALTERNATIVAS

ESCALA DE MEDICION

Satisfaccion

laboral

La satisfaccion es aquella
sensacion  que el individuo
experimenta al  lograr el

restablecimiento  del equilibrio

entre una necesidad o grupo de
necesidades y el objeto o los fines

que las reducen.

Significacion de la tarea

3-4-7-18-21-22-25-26

Totalmente deacuerdo(TA)
Deacuerdo(A)

Indeciso(l)
Endesacuerdo(D)

Total desacuerdo(TD)

Intervalo, la suma total de los
puntajes obtenidos de los items.

Totalmente deacuerdo(TA)

1-8-12-14-15-17-20-23-  Deacuerdo(A) Intervalo, la suma total de los
Condiciones de trabajo Indeciso(l) _ _ )
27 puntajes obtenidos de los items.
Endesacuerdo(D)
Total desacuerdo(TD)
Totalmentedeacuerdo(TA)
Reconocimiento personal Deacuerdo(A)
_ 6-11-13-19-24 Indeciso(1) Inter_valo, la s_uma total d,e los
y/o social puntajes obtenidos de los items.
Endesacuerdo(D)
Total desacuerdo(TD)
Totalmentedeacuerdo(TA)
Deacuerdo(A)
Beneficios econémicos 2-5-9-10-16 Indeciso(l) Intervalo, la suma total de los
puntajes obtenidos de los items.
Endesacuerdo(D)

Total desacuerdo(TD)
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable Motivacién de logro

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION ITEMS

ALTERNATIVAS

ESCALA DE MEDICION

Deseo de tener éxito en

L actividades que impliquen un L
Motivacion de _ o Motivacion de
nivel de prestigio o en Todos los items

logro - logro
g actividades en las que se
puedan definir claramente el

éxito y el fracaso.

Definitivamente en
desacuerdo(DDS)

Muy en desacuerdo(MDS)
En desacuerdo(DS)

De acuerdo(AC)

Muy de acuerdo(MAC)

Definitivamente  de acuerdo(DAC)

Intervalo, la suma total de los
puntajes obtenidos de los

items.
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Para el presente estudio, las técnicas de recoleccion de datos se basaron en el uso de dos
instrumentos: la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Sonia Palma para medir la
Satisfaccion laboral y para evaluar la Motivacion de logro, se uso la Escala de Motivacion M-L
de Luis Vicufia. La recoleccion de la informacién se hizo en base a protocolos correspondientes
a cada uno de los instrumentos, asi como a una ficha de datos sociodemogréaficos. A continuacion

se describen los instrumentos a utilizar:

3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados
3.6.1. Escala de Satisfaccion Laboral (SL — SPC)

Este instrumento fue creado por Sonia Palma (2005), forma parte del marco teérico elegido
para la investigacion y cuyo protocolo se encuentra en anexos. El cuestionario utiliza la escala de
tipo Likert y tiene 27 preguntas o items (positivos y negativos) agrupados en los factores: (a)
Significacion de la Tarea, (b) Condiciones de Trabajo, (c) Reconocimiento Personal y/o Social, y

(d) Beneficios Econdmicos segun lo mostrado en la Tabla 4.

Tabla 4

Agrupamiento de items por Factor de la Escala SL-SPC

Clasificacién segun Teoria

Factor Motivacional Items
Significacion de la tarea Motivacional o Intrinseco 3,4,7,18, 21,22, 25y 26
Condiciones de Trabajo Higiénico y Extrinseco 1,8, 12, 14, 15, 17, 20, 23y 27
Reconocimiento personaly/o
socia#. Motivacional o Intrinseco 6,11, 13,19y 24
Beneficios Econdmicos Higiénico o Extrinseco 2,5 9,10y 16

Fuente: Adaptado de “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Palma (2005).

A continuacion, se precisa una descripcion de los cuatro factores que componen la Escala:
1. Significacion de la tarea: Disposicion al trabajo en funcidn a atribuciones asociadas a
que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion y/o aporte material.
2. Condiciones de trabajo: Evaluacion del trabajo en funcion a la existencia o

disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.
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3. Reconocimiento personal y/o social: Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al
reconocimiento propio de personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el
trabajo o por el impacto de éstos resultados indirectos.

4. Beneficios econdmicos: Disposicion al trabajo en funcién a aspectos remunerativos o

incentivos econdémicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.

El instrumento permite evaluar el grado de satisfaccion laboral para cada item mediante las
siguientes alternativas: (a) total acuerdo, (b) de acuerdo, (c) ni de acuerdo ni en desacuerdo,

(d) en desacuerdo, Y (e) total desacuerdo.

Para la calificacion del instrumento, se utilizan cinco categorias diagnosticas de evaluacion

y se aplican para cada factor y para el puntaje total, las cuales se muestran en la Tabla 5.

Tabla 5

Categorias Diagnésticas de la Escala SL-SPC

Reconocimient

Nivel de Significacion ~ Condicionesde " ™ 7" Beneficios Puntaje
satisfaccion de laTarea Trabajo Social 7 Econémicos total
1Y19)%
sati_sffecho 37 0 més 41 0 mas 24 0 méas 20 0 més 117 0 mas
Satisfecho 33-36 35-40 20-23 16-19 103-116
Promedio 28-32 27-34 18-19 11-15 89-102
Insatisfecho 24-27 20-26 12-17 8-10 75-88
Muy
23 0 menos 19 0 menos 11 0 menos 7 0 menos 47 0 menos

insatisfecho
Fuente. Adaptado de “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”, de Palma (2005).

3.6.1.1. Validez y confiabilidad del instrumento

Respecto a la confiabilidad y validez del instrumento seleccionado, Palma (2005) las
valido en trabajadores de Lima Metropolitana mediante el método de consistencia interna,
obteniéndose resultados mayores a 0.8 para los coeficientes Alfa de Cronbach y Guttman, segun

se muestra en la Tabla 6, demostrando que el instrumento es fiable.
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Tabla 6
Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion laboral (SL- SPC)

Meétodo/ Coeficiente Correlacion
Consistencia interna /Alfa de Cronbach .84*
Mitades/ Guttman .81*
(*)p<.05

Seguidamente, evalud la viabilidad del analisis factorial sobre la base de la medida de
adecuacion Kaiser-Meyer, el test de esfericidad y el nivel de significacion, cuyos valores se
muestran en la Tabla 7 y avalan la realizacion del andlisis factorial, ya que la medida de
adecuacion Kaiser-Meyer es mayor a 0.5, el test de esfericidad tiene un valor elevado y el nivel

de significacion es menor a .05.

Tabla 7

Analisis Factorial de la Escala de Satisfaccion Laboral

Indicadores Coeficientes
Medida de adecuacion Kaiser-Meyer .852
Test de Esfericidad de Barlett 10161.49
Nivel de significacion 0.03

Fuente. Adaptado de “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”, de Palma (2005).

3.6.2. Escala de Motivacion de logro (M-L)

Dicho instrumento fue creado por el Dr. Luis Vicufia Peri en 1997 en la ciudad de Lima.
Esta prueba psicologica se aplica de forma colectiva e individual y tiene una duracién aproximada
de 20 minutos para su desarrollo. Su objetivo es explorar la motivacion de logro en jovenes y

adultos, basandose en la teoria de McClelland D.C.

El tipo de items que utiliza son enunciados de situaciones estructuradas cuyas respuestas van
en una escala de seis grados que van desde definitivamente desacuerdo (grado 1) hasta el

definitivamente de acuerdo (grado 6).
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3.6.2.1. Validez del instrumento

La demostracion si las escalas cumplen con el criterio de validez fue establecida por el
método de andlisis de contenido mediante el criterio de jueces, y por la validez de constructo.
Para la validez del contenido, Vicufia (2001) puso a consideracion de 10 psicologos con
experiencia en psicologia de la motivacion y en psicologia de organizaciones, quienes debian
opinar acerca de las situaciones estructuradas y las alternativas correspondientes a cada tipo de
motivacional, las que en un inicio fueron 24 quedando después del analisis 18 situacio nes
mencionadas, las mismas que por el analisis de JI cuadrado resultaron significativas en la

opinion favorable de los jueces a un nivel del 0.01 de significacion.

3.6.2.2. Confiabilidad

La escala presentd una puntuacion de 0,91 en el Alfa de Cronbach de Motivacion de logro.

3.7. Andlisis estadistico y procesamiento de datos

Para describir la inteligencia emocional y la conducta antisocial delictiva en los estudiantes,
se calculard las medidas descriptivas como la media, la desviacion estandar y el coeficiente de
variacion en el programa SSPS version 23 en espafiol. Dichos resultados seran presentados en

tablas y figuras.

3.7.1 Estadistica Descriptiva

e Media Aritmética: Para obtener los promedios de la muestra.

e Desviacidn Estandar: Para obtener el nivel de dispersion de la muestra.

e Moda: Para determinar el valor que mas se repite.

e Mediana: Para determinar el valor central de un conjunto de datos.

e Asimetria: Para determinar si la curva es simétrica.

e Curtosis: Para determinar el nivel de concentracion de los datos en la curva.

e Frecuencia: Para conocer que niveles se presentan con mas frecuencia, tanto en el grupo

experimental, como grupo control.
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3.7.2.

3.7.3.

Porcentajes: Para conocer el porcentaje de aparicion de los niveles en la muestra, tanto
en el grupo experimental, como grupo control.

Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov: Para conocer el tipo de distribucion de la muestra.

Estadistica Inferencial

Correlacion de Spearman: Parahallar la relacion entre ambas variables (no paramétrico).
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



En este capitulo, se detalla el procedimiento realizado para obtener los datos y cumplir
con los objetivos de la investigacion, asi como las técnicas estadisticas utilizadas para la

presentacion de los datos.

4.1. Andlisis descriptivo para la variable Motivacion de logro.

En la Tabla 8, se presenta la media, desviacion estandar y coeficiente de variacion para la
motivacion de logro. La media obtenida fue de 54 puntos, que ubica a la muestra en una
tendencia baja de motivacion de logro. Por otro lado, el coeficiente de variacion indica la
existencia de una dispersion aceptable de los puntajes, lo que sefiala que la media representa

adecuadamente a la muestra.

Tabla 8

Media, desviacion estandar y coeficiente de variacién para motivacion de logro
Variable Media D.E. C.V.
Motivacion de logro 54.00 6.70 12.41

En la tabla 9, se presenta los promedios, desviacion estandar y coeficientes de variacion
para la variable motivacion de logro segin género. Se observa que el promedio del grupo
masculino es superior al del grupo femenino en el puntaje total. Por otro lado, los coeficientes
de variacidon estan indicando que ambos grupos se muestran con dispersion aceptables en el

puntaje total, donde ambos grupos presentan dispersion elevadas.

Tabla 9
Media, desviacién estandar y coeficiente de variacion

para motivacion de logro segin género

Variable Género Media D.E. C.V.
Motivacion de Hombre 54,53 6,90 47,74
logro Mujer 52,28 5,73 32,85
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En la tabla 10, se presenta los niveles de motivacién de logro. Se observa que la mayoria en la
muestra se ubica en una tendencia baja de motivacion de logro (86.96%).

Tabla 10

Distribucién de los niveles de motivacién de logro

Niveles Fr. %

Bajo 10 8.70
Tendencia bajo 100 86.96
Tendencia alto 5 435
Total 115 100.0

4.2. Andlisis descriptivo para la variable Satisfaccion laboral

En la Tabla 11, se presenta la media, desviacion estandar y coeficiente de variacion para
la satisfaccion laboral. La media obtenida fue de 88.52 puntos, que ubica a la muestra en un
nivel insatisfecho. Por otro lado, el coeficiente de variacion indica la existencia de una dispersion

aceptable de los puntajes, lo que sefiala que la media representa adecuadamente a la muestra.

Tabla 11

Media, desviacién estandar y coeficiente de variacién para satisfaccion laboral

Variable Media D.E. C.V.

Satisfaccion laboral 88.52 9.76 11.03

En la Tabla 12, se presenta los niveles de satisfaccion laboral. Se observa que la mayoria
en la muestra se ubica en un nivel insatisfecho (60%).

Tabla 12

Distribucion de los niveles de satisfaccién laboral

Niveles Fr. %
Muy insatisfecho 20 17.39
Insatisfecho 69 60.00
Promedio 23 20.00
Satisfecho 1 0.87
Muy satisfecho 2 1.74
Total 115 100.00
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4.3. Prueba de normalidad

Se procedio a calcular la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov (K-S) para
determinar si los puntajes en las variables motivacion de logro y las dimensiones de satisfaccié n

laboral, como su puntuacion total, se aproximaban a una distribucion normal.

La Tabla 13 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste. Se observa que solo
el puntaje de satisfaccion laboral se aproxima a una distribucion normal (p > .05) y los puntajes
de motivacién de logro, asi como de las dimensiones de satisfaccion laboral no se aproximan a
una distribucion normal (p < .05, .01 y .001); por lo tanto, las correlaciones deberan ser

analizadas con estadistica no paramétrica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 13
Resultados de la prueba de bondad de ajuste para los puntajes de motivacion de logro,

las dimensiones de satisfaccién laboral y su puntaje total

Variable K-S p
Logro .090 * 024
Significacion de tarea 245 *** .000
Condiciones de trabajo 114 ** .001
Reconocimiento personal y/o social 109 ** .002
Beneficios econdémicos 203 *** .000
Satisfaccion laboral .053 ns 200
n.s. No significativo (p >.05)
* Significativo (p < .05)
** Muy significativo (p <.01)
el Altamente significativo (p <.001)
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4.4. Andlisis correlacional especifico entre la variable Motivacion de logro y los

indicadores de la Satisfaccion laboral.

En la Tabla 14 se presenta el coeficiente de correlacion entre motivacion de logro y
significacion de la tarea. El coeficiente es debil, negativo (relacion inversa) y no significativo
(p > .05).

Tabla 14

Relacidon entre motivacién de logro y significacion de la tarea

Variables Significacion de la tarea
“r,’ p
Motivacion de logro -0.003ns 0.978

n.s. No significativo (p > .05)

En la Tabla 15, se presenta el coeficiente de correlacion entre motivacién de logro y
condiciones de trabajo. El coeficiente es débil, positivo (relacion directa) y no significativo (p

> .05). Esta relacion se puede apreciar también en la Figura 4.

Tabla 15

Relacién entre motivacion de logro y condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo
Variables

“r” p
Motivacion de logro 0.012ns 0.895
n.s. Nosignificativo (p > .05)
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En la Tabla 16, se presenta el coeficiente de correlacion entre motivacion de logro y
reconocimiento personal y/o social. ElI coeficiente es débil, positivo (relacion directa) y no

significativo (p > .05).

Tabla 16

Relacién entre motivacién de logro y reconocimiento personal y/o social

Reconocimiento personal y/o
Variables social
‘Gr” p

Motivacion de logro 0.036ns 0.701
n.s. No significativo (p > .05)

En la Tabla 17, se presenta el coeficiente de correlacién entre motivacion de logro y
beneficios econdmicos. El coeficiente es débil, negativo (relacion inversa) y no significativo (p

> .05). Esta relacion se puede apreciar también en la Figura 6.

Tabla 17

Relacién entre motivacién de logro y beneficios econémicos

Beneficios econdmicos

Variables
“r” p

Motivacion de logro -0.019ns 0.839
n.s. Nosignificativo (p > .05)
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4.5. Correlacion entre las variables Motivacion de logro y Satisfaccion laboral
Conel fin de analizar cuél es la relacion entre las puntuaciones de las variables motivacion

de logro vy satisfaccion laboral, se procedio a calcular la prueba de correlacién de Spearman.

En la Tabla 18, se presenta el coeficiente de correlacion entre motivacion de logro y
satisfaccion laboral. El coeficiente es débil y negativo (relacion inversa), lo cual estd indicando
que existe una correlacion baja entre las variables; ademas. este hallazgo no es significativo (p>
.05).

Tabla 18

Relacién entre motivacién de logro y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Variables

(Y2}

r P

Motivacion de logro -0.003 ns 0.976
n.s. No significativo (p > .05)
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CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



Se analizaron los resultados del procesamiento de datos, teniendo en cuenta su congruencia
con las hipétesis de la investigacion, es decir, verificando si se aceptan las hipotesis propuestas en

el estudio.

5.1. Discusion

El presente estudio de investigacion busco establecer la relacion entre la motivacion de

logro y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa industrial de la ciudad de Lima.

La hipotesis general sefiala que existe una relacion entre la variable motivacion de logro
con la satisfaccion laboral. Los resultados del coeficiente de correlacion indicaron una correlacion
débil, con una relacion directa y no significativa (p <.05), en base a estos resultados, esta hipétesis
fue rechazada. La hipotesis fue rechazada debido a que no existia correlacion estadisticamente
significativa entre las variables mencionadas en los trabajadores de los puestos administrativos
(gerentes y funcionarios) y en los puestos de produccion (obreros Yy supervisores). Estos
resultados muestran que la empresa industrial debe reforzar sus planes de accidén en relacion a

la satisfaccion laboral y motivacidén en ambos puestos o areas respectivamente.

Lamentablemente, para este estudio no se encontré en la literatura cientifica consultada
investigaciones anteriores a nivel internacional o nacional, que puedan refutar o compartir estos
resultados; no obstante, la variable satisfaccion laboral correlaciondé adecuadamente con otras
variables propias del campo organizacional, tal es el caso de lo investigado por Rodriguez et
al. (2008) quienes buscaron identificar la relacion entre clima organizacional, satisfaccion laboral
y desempefio organizacional en los trabajadores del Servicio Agricola Ganadero (SAG),
evidenciando que existe una relacién positiva y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Asimismo, el desempefio general correlaciond significativamente con la

satisfaccion laboral.

Asi también, Padrén y Sanchez de Gallardo (2009) al emplear la variable motivacion de

logro para vincularlo con otras variables como la inteligencia emocional, comprobaron sus
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efectos en el crecimiento personal en trabajadores de una organizacion, determinandose un nivel
muy alto y positivo en la relacion entre la motivacion al logro y la inteligencia emocional con
el crecimiento psicoldgico. Ademas, este hallazgo estd en lo manifestado por los trabajadores,
quienes afirman estar insatisfechos (60%) con las politicas y procedimientos de la empresa, lo cual
implica sobrecarga laboral y poco reconocimiento sobre ello. Este resultado cuestiona el trabajo
de Manfas, Salvador, Boada, Gonzalez y Agullo (2007) quienes investigaron en una
administracion publica la satisfaccion laboral y otras variables relacionadas. El resultado obtenido
evidencia un promedio de 3.7 considerado una puntuacion bastante elevada para satisfaccion
laboral. Igualmente, Chiang, Méndez y Sanchez (2010) encontraron que la satisfaccion laboral en
trabajadores de seis unidades del departamento de Electro-Hogar mostr6 un alto nivel. Del mismo
modo, Palma (2005) determind que trabajadores dependientes de empresas privadas de Lima
Metropolitana obtuvieron un nivel de satisfaccion laboral promedio de 94.96, el mismo que no

variaba en las comparaciones realizadas por género y grupo ocupacional.

Por otro lado, en cuanto a la correlacion de los indicadores de satisfaccion laboral y
motivacion de logro, se halld que no existe relacion significativa entre significacion de la tarea
y motivacion de logro (p >.05). De manera que, la explicacion a lo encontrado se evidencia en
los resultados médico-psicolégico ocupacionales de los colaboradores donde se aprecia que el
nivel de estrés es relativamente alto y la existencia de problemas moderados de la salud fisica,
para lo cual desde una perspectiva psicoldgica la satisfaccion laboral esta directamente relacionada
a la salud laboral cuyo planteamiento desde la Organizacién Mundial de la Salud (1999) promueve
el bienestar del trabajador y esto repercute en el enfoque sobre la valorizacion de la tarea. Del
mismo modo se evidencid que no existe relacion entre el indicador condiciones de trabajo y
motivacion de logro (p >.05); estos resultados son similares a los hallazgos de Abrajan, Contreras
y Montoya (2009) los cuales en su estudio cualitativo compararon dos empresas de distintos
paises hallando que en ambas la relacion entre este indicador y la satisfaccion laboral no fue

directa.

La explicacion de este hallazgo estaria en lo manifestado por los trabajadores y por el

analisis de procedimientos internos que utiliza la empresa. Las condiciones de trabajo son
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percibidas como ambientes fisicos precarios, lo cual manifiesta la necesidad de contar con mayor
espacio y herramientas propias para la actividad laboral a desempefiar, ademas del poco control
sobre los procedimientos y normas que regulan la actividad laboral. Conjuntamente, segun Palma
(1999) para lograr un alto nivel en condiciones de trabajo, las necesidades mencionadas deberian

ser cubiertas.

En cuanto a la correlacion entre reconocimiento individual y/o social con motivaciéon de
logro, se hallé que no existe relacion significativa (p < .05). Este resultado se puede explicar
segun los conceptos manejados por Maslow (1954) quien menciona que para poder llegar a
obtener una motivacion o satisfaccion de este tipo, primero se debe cumplir las necesidades de
base, para lo cual el grupo ocupacional evaluado se encuentra en diferentes partes de la piramide
de necesidades de autorrealizacion. Dicho concepto se corrobora con los mismos colaboradores
ya que al personal administrativo no le es atractivo en cierto nivel un reconocimiento social,
sino que les brinden una capacitacion externa, a diferencia del personal operario al cual se le
puede motivar con trabajos de reconocimiento por productividad. Asi mismo, como lo menciond
Skinner (1971) el estimulo no siempre sera el mismo para todos, se debe encontrar aquel con el

que realmente se pueda regular la conducta deseada.

Por ultimo, se correlacion6 beneficios econdmicos y motivacion de logro donde se halld
que no existe relacion significativa (p > .05). Con respecto a ello, Gruenfield (1962) menciona
que suele existir una discrepancia en la retribucién salarial y la satisfaccion con el trabajo
comparando lo que ganan con respecto a otros colaboradores que desempefian la misma labor.
Ello se debe a que actualmente la empresa no cuenta con una estructura salarial establecida y
difundida por los colaboradores, los ascensos o aumentos se realizan de manera subjetiva, sin
evaluacion previa, generando esto, cierta insatisfaccion por parte de los trabajadores de los

puestos de produccién, afirmandose lo que menciona Gruenfield (1962) en el parrafo anterior.
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5.2. Conclusiones

1. En cuanto al objetivo general, se determind una correlacion debil, con una relacion directa
y no significativa (p <.05) entre las variables Satisfaccion laboral y Motivacion de logro,
en una muestra de trabajadores de una empresa industrial de la ciudad de Lima. En otras
palabras, a mayor puntaje en Motivacion de logro existird mayor puntuacion en la
satisfaccion laboral de los trabajadores; sin embargo, esta manifestacion no fue

significativa para esta investigacion.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, los trabajadores evaluados, de las areas de
administracion y produccion de la empresa, obtuvieron una media de 88.52 que los ubica
en un nivel insatisfecho (60%), segin las categorias diagnosticas de la Escala de
Satisfaccion Laboral (SL-SPC).

3. En cuanto al segundo objetivo especifico, la muestra de los trabajadores evaluados
(86,96%), de las areas de produccion, finanzas, recursos humanos, almacén, contabilidad
y ventas de la empresa, alcanzd una media de 54 puntos, que la ubica en un nivel de

tendencia baja de Motivacion de logro.

4. Con respecto al tercer objetivo especifico, al relacionar la motivacién de logro con la
dimension significacion de la tarea, el coeficiente de correlacion fue débil, con una

relacion directa y no significativa (p > .05) para esta muestra de trabajadores.

5. Con respecto al cuarto objetivo especifico, al relacionar la motivacion de logro con la
dimensién condiciones de trabajo, el coeficiente de correlacion es débil, con una relacién

directa y no significativa (p > .05) para esta muestra de trabajadores.

6. Con respecto al quinto objetivo especifico, al relacionar la motivacion de logro con la
dimension reconocimiento personal y/o social, el coeficiente de correlacion fue débil, con
una relacion directa y no significativa (p > .05) para esta muestra de trabajadores.
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7. Por Ultimo, en cuanto al sexto objetivo especifico, al relacionar la motivacion de logro con
la dimension beneficios economicos, el coeficiente de correlacion fue débil, con una

relacion indirecta y no significativa (p > .05) para esta muestra de trabajadores.

5.3. Recomendaciones

1. Para poder mejorar el nivel de satisfaccion laboral se debe analizar cuél de los 4
indicadores fue el mas bajo para realizar trabajos con urgencia; por ejemplo, si el
indicador “condiciones de trabajo” obtuvo el menor puntaje se recomendaria implementar
un buzon de sugerencias para poder atender las necesidades de los colaboradores, manejar
adecuadamente el cuadro de gastos de Recursos Humanos (actualmente el area no cuenta

con un presupuesto anual).

2. Al ver que existe bajo puntaje en Motivacion de logro, se puede implementar la linea de

carrera en base a una estructura salarial de PricewaterhouseCoopers.

3. Crear un programa de reconocimiento anual, basado en un proceso objetivo de evaluacion
de desempefio, a través del cual se estimule el rendimiento de los empleados y que les

haga sentir que su trabajo es importante y que la empresa industrial valora su esfuerzo.

4. Continuar la linea de investigacion aqui presentada, relacionandola con otras variables de
gran importancia en la organizacion como el desempefio laboral y el compromiso laboral,

obteniendo diferencias con respecto al género, edad y area laboral.
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ANEXOS



ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL —SPC)

Sonia Palma Carrillo

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.
Edad: Género:M () F( )
Estado Civil: Soltero () Casado () Viudo (') Divorciado () Conviviente ()

Situacion Laboral: Estable () Contratado ()

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su ambiente laboral. A
continuacion te presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceremos nos responda con total
sinceridad marcando con un aspa a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista.
Recuerde la escala es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo

opiniones.

Total Acuerdo TA
De Acuerdo A
Indeciso |
En Desacuerdo D
Total Desacuerdo TD
ITEMS TALA |
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores
2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo
3 El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis funciones.
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
5 | Latarea que realizd es tan valiosa como cualquier otra
6 Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s)
7 Me siento mal con lo que hago.
) Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.
9 Me agradan trabajar con mis compafieros
10 | Mitrabajo permite desarrollarme personalmente.
11 | Mesiento realmente Util con la labor que realizo.
12 | Es grata la disposicién de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo
13 | El ambiente donde trabajo es confortable
14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
15 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando
16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo
17 | Medisgusta mi horario
18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo
19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia




20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.
23 | El horario de trabajo me resulta incomodo

24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo
25 | Mesiento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26 | Mitrabajo me aburre.

27 | Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cdmodamente.

29 | Mitrabajo me hace sentir realizado.

30 | Megustael trabajo que realizo

31 | No mesiento a gusto con m i(s)

32 | Existen las comodidades paraun buen desempefio de las labores diarias.
33 | No tereconocen el esfuerzo

34 | Sitrabajas més de las horas reglamentarias.

35 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

36 | Mesiento complacido con la actividad que realizo.

37 | Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.




CUESTIONARIO DE MOTIVACION DE LOGRO
Luis Vicuna Peri

INSTRUCCIONES

Esta escala le presenta a usted, algunas posibles situaciones. En cada una debera indicar su grado de acuerdo o
desacuerdo, para lo cual deberd poner una equis (X) debajo de la categoria que describa mejor sus rasgos

motivacionales. Trabaje con el siguiente criterio.

1. Equivale a DEFINITIVAMENTE EN DESACUERDO.
2. Equivale aMUYEN DESACUERDO

3. Equivale a EN DESACUERDO.

4. Equivale a DE ACUERDO

5. Equivale a MUYDE ACUERDO

6. Equivale a DEFINITIVAMENTE DE ACUERDO.

CUESTIONARIO 1 2 3 4 5

1. CUANDO ESTOY CON MIS PADRES

a) Hago lo necesario por comprenderlos.

b) Cuestiono lo que considero inapropiado.

¢) Hago lo necesario para conseguir lo que deseo.

2. EN CASA

a) Apoyo en la consecucion de algin objetivo.

b) Soy el que da forma a las ideas.

¢) Soy quien logra que se algo (til.

3. CONMIS PARIENTES

a) Me esfuerzo para obtener su aprobacion

b) Hago lo necesario paraevitar su influencia.

¢) Puedo ser tan afectuoso como convenga.

4. CUANDO UN TRABAJO EN GRUPO

a) Acoplo mis ideas con las del grupo para llegar a una sintesis juntos.

b) Distribuyo los temas para facilitar el analisis.

¢) Finalmente, hago visible mi estilo en la presentacion

5. CUANDO ESTOY FRENTE A UN GRUPO DE TRABAJO

a) Me sumo al trabajo de los demas.

b) Cautelo el avance del trabajo.

¢) Oriento para evitar errores.

6. SI EL TRABAJO DEPENDIERA DE Ml

a) Elegiria asesores con mucho talento.

b) Determinaria las normas y formas de trabajo.

c) Oriento para evitar errores.

7. MISAMIGOS

a) Los trato por igual.

b) Suelen acatar mis ideas.

¢) alcanzo mis metas con o sin ellos.

8. CUANDO ESTOY CON MIS AMIGOS.

a) Los tomo como modelos.

b) Censuro las bromas que no me parecen.

c) Busco la aprobacion de mis iniciativas.




9. CUANDO MI AMIGO ESTA CON SUS AMIGOS.

a) Busco la aceptacion de los demas.

b) Oriento el tema de la conversacion.

c) Los selecciono segln me parezca.

10. CON EL SEXO OPUESTO

a) Busco los puntos de coincidencia.

b) Busco la forma de controlar la situacion.

c) Soy simpatico si me interesa.

11. EL SEXO OPUESTO.

a) Es un medio para consolidar la identidad sexual.

b) Sirve para comprobar la eficacia persuasiva.

c) Permite la comprension del otro.

12. EN LA RELACION DE PAREJA.

a) Ambos se complacen al sentirse acompafiados.

b) Uno de ellos es quien debe orientar la relacion

c) Intento obtener mayor utilidad.

13. RESPECTO A MISVECINOS.

a) Busco los lugares donde se retinen.

b) Decido que deben hacer paramejorar algo.

¢) Los ayudo siempre que obtengo un beneficio.

14. QUIENES VIVEN CERCA DE CASA

a) Los conozco bien y me gusta pasarla con ellos.

b) Son faciles de convencer y manejar.

¢) me permiten alcanzar mis metas en la comunidad.

15. EN GENERAL, CON MIS CONOCIDOSDEL BARRIO

a) Acato lo que se decide en grupo.

b) Impongo mis principios.

c) Espero que me consideren un ganador.

16.SIEMPRE QUE NOS REUNIMOSA JUGAR

a) Acepto los retos, aunque me parezcan tontos.

b) Aceptan mi consejo para decidir.

c) Elijo el juego en el que puedo ganar.

17.DURANTE EL JUEGO

a) Me adapto a las normas.

b) Impongo mis reglas.

c) Intento ganar a toda costa.

18.CUANDO EL JUEGO TERMINA

a) Soy buen perdedor.

b) Uso las normas mas convenientes.

c) Siempre obtengo lo quiero.




