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RESUMEN

La presente investigacion titulada, La comunicacién, el liderazgo, la
motivacion y el empoderamiento en la satisfaccion laboral de trabajadores de la
municipalidad de San Antonio, Moquegua 2019, tuvo como objetivo, mediante
regresion lineal multiple, explicar la incidencia de variables explicativas,
comunicacion, liderazgo, motivacién y empoderamiento en la variable de interés
satisfaccion laboral. Nuestro método, hipotético deductivo, una muestra censal, en
la medicién de variables, estadistica descriptiva, procesada a través de la tabla de
distribucién de frecuencias y porcentajes. Estadistica inferencial, a través del
modelo de regresion lineal miltiple. El resultado: Como Sig. = 0,000 < 0,01, por
tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se confirma la hipdétesis alterna, es decir: La
comunicaciéon organizacional y el empoderamiento laboral influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de trabajadores de la Municipalidad
de San Antonio, Moquegua, 2019. Concluyendo, la influencia es positiva y nivel
moderada entre las variables predictoras y la variable de interés.

Palabras claves: Comunicacion, Liderazgo, Motivacion, Empoderamiento

y Satisfaccion.



ABSTRACT

The present research entitled, Communication, leadership, motivation and
empowerment in the job satisfaction of workers of the municipality of San
Antonio, Moquegua 2019, aimed, through the model of multiple linear regression,
to explain the influence of explanatory variables, communication, leadership,
motivation and empowerment in the variable of job satisfaction interest, on
workers of the Municipality of San Antonio, 2019. The method, a census sample,
descriptive statistics in the measurement of variables by applying surveys,
processed through the frequency and percentage distribution table. Inferential
statistics, through the multiple linear regression model. The result: Like Sig.
Thenulled 0,000 < 0,01, therefore, the null hypothesis is rejected and the alternate
hypothesis is confirmed, i.e.: Internal organizational communication, and labor
empowerment have a significant impact on the job satisfaction of workers in the
municipality of San Antonio, Moquegua, 2019. In conclusion, there is very strong
influence of the predictor variables on the variable of interest.

Keywords: Communication, Leadership, Motivation, Empowerment and

Satisfaction.
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INTRODUCCION

La investigacion, titulada: La comunicacién, la motivacion, el liderazgo y
el empoderamiento en la satisfaccion laboral de trabajadores de la Municipalidad
de San Antonio, Moquegua, 2019. Comprende dos partes: La primera parte,
investigacion descriptiva, medicion de las variables, aplicando encuestas a la
muestra censal y procesada en la tabla de distribuciéon de frecuencias y
porcentajes. La segunda, investigacidon predictiva, mediante la regresion lineal
multiple y la construccion del modelo matemético correspondiente 'y
correlacional, a través del coeficiente de correlacion y la estadistica inferencial,
que explican la correlaciéon de las variables (Comunicacién, Liderazgo,
Motivacidon, y Empoderamiento) con la variable (Satisfaccion):

Capitulo I: El problema de investigacion: Describe la situacion actual de la
problematica, se define el problema a través de interrogantes, definen los
objetivos, la importancia, operacionalizacién de variables y la formulacién de
hipétesis.

Capitulo II: Marco tedrico: Considera antecedentes internacionales y
nacionales sobre la investigacion, establece la base tedrica y define los conceptos
mds relevantes.

Capitulo III: Método: Define caracteristicas de la investigacion, tipo
cuantitativo, disefio no experimental, muestra censal, técnicas de recojo de
informacién y de procesamiento y analisis.

Capitulo 1V: Resultados y andlisis por variables a nivel descriptivo. Y,
contrastacion de hipétesis entre variables y discusion.

Capitulo V: Comprende las conclusiones y recomendaciones.

Xii



CAPITULO 1

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Vara (2010). El planteamiento o descripcién de la realidad problematica
tiene dos partes articuladas entre si: La argumentacion y su formulacién explicita
en preguntas. Briones (1996). La investigacion social basada en paradigma
explicativo, procesa informacidn cuantitativa en la descripcidn y explicacién, en
una estructura légica en la cual se encuentran inmersas las ciencias sociales.

1.1 Descripcion de la realidad problematica

El 76% de peruanos no estdn satisfechos en su centro laboral; el 22%
seflalan que el trabajo no es desafiante, un 20% indican deficiente ambiente
laboral, 19% manifiesta, a su jefe le falta liderazgo, un 12% manifiesta
disconformidad con su remuneracion, el 10% sefiala que la empresa no
recompensa adecuadamente a sus contribuciones, el 10% dicen escasas
oportunidades para aportar ideas, un 7% manifiestan no se generan posibilidades
de ascenso. Info Capital Humano (2016).

La satisfaccion laboral como grado de conformidad y perspectiva
favorable o desfavorable del trabajador, expresando la concordancia de las

expectativas, recompensas, y relaciones interpersonales y el estilo de gerencia,



entre los principales. Garcia (2010). Mds de tres décadas dando mayor
importancia a las personas en las organizaciones, habiéndose evidenciado su
decisivo rol que garantiza su creciente competitividad que busca la empresa,
resultando necesario que los trabajadores mejoren su sentido de pertenencia
organizacional, es importante que los directivos tengan conocimiento sobre las
caracteristicas generales y particulares de sus colaboradores, también los niveles
de satisfaccion se reflejan en niveles de productividad.

El municipio de San Antonio, distrito de Moquegua, con escasos recursos
financieros y personal, atiende una poblacién aproximadamente 25,000
habitantes, requiere potenciar la satisfaccién laboral de sus colaboradores para
brindar mejor servicio a la poblacién, siendo necesario investigar la influencia de
las variables: Comunicacién, motivacion, liderazgo y empoderamiento, en la
satisfaccion para incrementar la productividad y mejorar el servicio al publico.

Existen estudios correlacionales y de regresion lineal simple, los cuales
explican la incidencia de variables en la satisfaccion y consecuentemente en la
productividad. Tenemos a Lomas (2017), investigé en la Municipalidad de
Buenos Aires, concluye que la satisfaccion explica el 89%, de la productividad,
estando asociada a la satisfaccion. Asimismo, Benavente (2015), estudio la
relacién, satisfaccion — productividad, ventas de Teleatento del Peri S.A.C.,
Tacna 2015, concluyendo que el nivel de satisfaccion influye en 37,95% de la
productividad de ventas, confirmando la dependencia de la productividad respecto
a la satisfaccion laboral.

Las investigaciones revisadas, respecto a satisfaccion laboral, sean
correlacionales y de regresiones lineal, aportan informacion insuficiente cuando se

tiene que intervenir en un problemas complejo como todo fenémeno social que



exige una intervencion integral, nuestra investigacion responde a esta necesidad,
andlisis de regresion lineal multiple que determina la incidencia de las variables
independientes: Comunicacién organizacional interna, liderazgo organizacional,
motivacion laboral y empoderamiento organizacional en la variable dependiente
satisfaccion laboral, resultados que permitirdn implementar acciones orientadas a
mejorar el servicio de la municipalidad.

La investigacién comprende dos etapas, una descriptiva de las variables,
respecto a la percepcion de los trabajadores del municipio y la segunda parte,
determiné la relaciéon de las variables causales y la variable efecto, mediante
regresion lineal multiple, a nivel de variables independiente y la variable
dependiente. Los resultados proporcionan informacion primaria que debe permitir
sugerir y recomendar de manera concreta y viable para potenciar la gestién
municipal en San Antonio. Ademds, servird como referencia para futuras
investigaciones que deben seguir profundizando.

1.2 Definicion del problema.

Vara (2012), la definicion del problema, se compone de oraciones
interrogativas, tenemos a las siguientes preguntas que responder con los
resultados de la investigacion.

1.2.1 Pregunta General.

(Como es la influencia de la comunicacién organizacional interna, el
liderazgo organizacional, la motivacién laboral, y el empoderamiento laboral en la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,

Moquegua, 2019?



1.2.2 Preguntas Especificas.

P. E1: ;Como es la relacion de la comunicacién organizacional interna,
con la satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019?

P. E2: ;Como es la relaciéon del liderazgo organizacional, con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019?

P. E3: ;Como es la relacién de la motivacién laboral con la satisfaccion
laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio, Moquegua, 20197

P. E4: ;Como es la relacion del empoderamiento laboral en la satisfaccion
laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio, Moquegua, 2019?

1.3 Objetivos de la investigacion.

Herndndez, Ferndndez y Batista (2014), el objetivo sefiala el propésito al
que se aspira en la investigacion, resultados cuantitativos y cualitativos a lograr
mediante el desarrollo de la investigacion.

1.3.1 Objetivo General.

Determinar la influencia de la comunicacién organizacional interna, el
liderazgo organizacional, la motivacién laboral, y el empoderamiento laboral en la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

1.3.2 Objetivos Especificos

O. E1: Determinar la relacién de la comunicacion organizacional interna,

con la satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,

Moquegua, 2019.



O. E2: Determinar la relacién del liderazgo organizacional, con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

O. E3: Determinar la relacién de la motivacién laboral con la satisfaccién
laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio, Moquegua, 2019.

O. E4: Determinar la relacién del empoderamiento laboral con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

1.4 Justificacion e importancia de la investigacion.

Hernindez, Ferndndez y Baptista (2010). Indican ;Por qué la tesis?,
exponiendo sus razones, mostrar y demostrar la necesidad. ;La importancia
responde a la pregunta Para qué?, cudl serd la utilidad de la informacion.

1.4.1 Justificacion

Investigaciones serias han mostrado, que trabajador satisfecho logra mayor
productividad, es decir, la relacion significativa de la satisfaccion con el
rendimiento laboral, resaltando la satisfaccion como preocupacién central de los
directivos, dependiendo de ello los resultados de la gestién. Las municipalidades
en particular y el Estado en general, vienen siendo cuestionada publicamente a
través de medios de comunicacidn, siendo una necesidad conocer en qué medida
las variables comunicacién interna, el liderazgo organizacional, la motivacién
laboral y el empoderamiento laboral se relaciona o asocia con la satisfaccion, su
relevancia justifica la investigacion.

1.4.2 Importancia
Obtendremos informaciéon y evidencias empiricas de nuestra realidad

concreta, la Municipalidad de San Antonio, conoceremos cudles son las variables



y las dimensiones y su relacion con la satisfaccion, y con conocimiento de la

causa intervenir con acciones concretas en la mejoria de la satisfaccion laboral,

superando deficiencias y consecuentemente mejorar el servicio a la poblacion de

parte de la Municipalidad de San Antonio.

1.5 Variables, operacionalizacion.

Medina (2015), implica determinar el procedimiento, para identificar la

variable, sus dimensiones, los indicadores y el indice de valoracion de Items, ello

ha permitido traducir la variable abstractas en concretas, observables y medibles.

1.5.1 Variable independiente 1: Comunicacién organizacional interna

Tabla 1

Comunicacion interna

C‘(’)fég;‘i}(?i OgEgN(I;CI)(I?II:L DIMENSIONES ~ INDICADORES  INDICE
VARIABLE 1: El fundamento de la Dimensién 1: 1. Definicién de
COMUNICA CION variable comunicacién Comunicacion objetivos
ORGANIZACIONA  organizacional, descendente. 2. Instrucciones
L INTERNA. (Chiavenato, 2009). El para el trabajo
(Chiavenato, 2009). estudio comprende dos 3. Pricticas y Escala
Proceso mediante el partes: procedimientos ordinal:
cual los trabajadores 1. Estadistica 4. Realimentacién
intercambian descriptiva, el recojo de sobre el desempefio  Siempre
informacion oficial informacién sobre las 5. Adoctrinamiento  (4).
dentro de la variables en estudio, Dimension 2: 1. Problemas
organizacién. Circulan  mediante la aplicacion Comunicacion 2. Sugerencias Casi
de arriba hacia abajoy  de encuesta de ascendente. 3. Informes siempre
de abaja hacia arriba percepciéon, con 15 solicitados 3).
conforme a niveles preguntas por variable, 4. Desempefio
jerdrquicos y otras 3 dimensiones y 5 por trabajador A veces
fluyen en forma dimensién, valoradas en 5. Informacién 2).
lateral, actualmente una escala  ordinal: administrativa
intensificadas por la siempre  (4), Casi Dimensién 3: 1. Para solucién de Casi
informatica. Existen siempre (3), A veces Comunicacion problemas nunca (1)
tres tipos: (2), Casi nunca (1), horizontal. 2. Coordinacion
Comunicaciones previa prueba de 3. Asesoria de Staff
descendentes, fiabilidad al instrumento

ascendentes y

en base a la prueba




horizontales.

piloto, asi como la
validez por opinién de
expertos. Los resultados
presentados en tablas de
frecuencias y porcentaje

por variable y posterior

interpretacion de
resultados.

2. Estadistica
inferencial: ~ Regresion

lineal mudltiple simple,
entre resultados de la
estadistica descriptiva,
mediante el procesador

SPSS-25.

1.5.2 Variable independiente 2: Liderazgo organizacional

Tabla 2

Liderazgo organizacional

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICE
CONCEPTUAL OPERACIONAL
VARIABLE 2: El fundamento de la variable Dimensién 1: E1 1. Manera de Escala
LIDERAZGO liderazgo organizacional en lider. hderar' y ordinal:
ORGANIZACIONAL. . . comunicarse )
(Franclin & Krieger, (Franclin & Krieger, 2011). % g(e)?clgademde. (Si)empre
2011). La capacidad de El estudio comprende dos 4. Motiva
influir en las personas, partes: 5. Articula Casi
grgpo o equipo, 1. Estadfstica descriptiva, el Dimensi6n 2: 1. Competencias.  siempre
orientado a  lograr L . . 3).
o . . L 0s seguidores. . .
objetivos y metas en I€COjO de informacién sobre Predisposicion.
situaciones  concretas. las variables en estudio, 3. - A veces
Liderar  es influir Responsabilidad 2).
. > mediante la aplicacién de 4. Participativo
orientar, —marcar el ) Casi
rumbo, convencer, encuesta de percepcion, con  Dimensién3:La 1. Trabajo | 1oca
comprender, motivar, 15 preguntas por variable, 3 gituacion. desafiante 1)

capacitar, dar ejemplo,

innovar, tener una

vision de éxito.

dimensiones 'y 5 por
dimension, valoradas en una
escala ordinal: siempre (4),
Casi siempre (3), A veces
(2), Casi nunca (1), previa
prueba de fiabilidad al
instrumento en base a la
prueba piloto, asi como la
validez

por opinién de

2. Diversidad

3. Autonomia
4.  Crecimiento
personal

5. Participacién
en las decisiones




expertos. Los resultados

presentados en tablas de
frecuencias y porcentaje por
variable y posterior
interpretacion de resultados.
2. Estadistica inferencial:
Regresion multiple simple,
entre los resultados de la
estadistica descriptiva,
mediante el

SPSS-25.

procesador

1.5.3 Variable independiente 3: Motivacion laboral

Tabla 3
Motivacion
DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ~ INDICE
CONCEPTUAL OPERACIONAL
VARIABLE 3: El fundamento de la variable Dimensiéon 1: De 1. Escala
MOTIVACION motivacion laboral (Robbins existencia. Iz{enlluneracilonecsl ordinal:
(Robbins & Judge |, ' - Intervalos ‘de
& Judge , 2013). El estudio descanso Siempre
2013). Proceso .
. 3. Comodidad (4).
mediante el cual se comprende dos partes: fisica
determina la intensidad | Egtadistica descriptiva, el 4. Trabajo seguro  Casi
y cantidad de esfuerzo, recoio de informacién sobr 5. Proteccién siempre
la direccion y la o O €€ HMIOMMACION SOBIC  pyipension 2: De 1. Amistad con  (3).
persistencia que serd las variables en estudio, relaciones. los compaﬁero.s’
capaz de mantenerse el mediante la aplicacién de 2 .Integracwn A veces
con clientes 2).
esfuerzo en el L
) encuesta de percepcién, con 3. Jefes
trabajador para lograr ) amigables Casi
la meta. La teorfa ERC 15 preguntas por variable, 3 4 Camaraderfa nunca
explica a partir de las dimensiones y 5 por 5. (1)
necesidades de . . Reconocimiento
dimension, valoradas en una . . .
existencia, relaciones y Dimensién 3: De 1. . Trabajo
escala ordinal: siempre (4), desafiante

crecimiento.

Casi siempre (3), A veces (2),
Casi nunca (1), previa prueba
de fiabilidad al instrumento
en base a la prueba piloto, as{
como la validez por opinién
de expertos. Los resultados
presentados en tablas de
frecuencias y porcentaje por
variable y posterior
interpretacion de resultados.

2. Estadistica inferencial:

crecimiento.

2. Diversidad

3. Autonomia
4.  Crecimiento
personal

5. Participacién
en las decisiones



Regresion  lineal

multiple

entre los resultados de la

estadistica
mediante el

SPSS-25.

descriptiva,

procesador

1.5.4 Variable independiente 4: Empoderamiento organizacional

Tabla 4
Empoderamiento organizacional
DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONES  INDICADORE INDICE
CONCEPTUAL OPERACIONAL NDICADORES NDIC
VARIABLE 4: El fundamento de la variable Dimensiéon 1: 1. Facultamiento Escala
EMPODERA empoderamiento laboral ~Compartir i(.:t]isatrlmulo para ordinal:
MIENTO (Niccolas, Garnica, Resendiz, informacién con 3. Confianza en Siempre
ORGANIZA & Juarez, 2006) y (Carlos &  todos. toma de (.
decisiones
CIONAL. Randolph, 1996). El estudio Dimension 2: 1. Propésito Casi
. . 2. Valores siempre
(Niccolas, comprende dos partes: Crear 3. Imagen 3).
Garnica, 1. Estadistica descriptiva, el autonomia por 4. Metas
Resendiz, & recojo de informacién sobre medio de > L. ES.tI'l}Ctl.]I‘a A veces
orgdnica sistémica  (2).
Juarez, 2006). las variables en estudio, fronteras.
Una manera de mediante la aplicaciéon de Dimensiéon 3: 1. Gerencia Casi
L nunca (1)
participativa

involucrar a los
miembros del
equipo como si
fueran socios para
determinar el
éxito o fracaso de
una empresa u
organizacion.
(Carlos &
Randolph, 1996).
Crear autonomia
por medio de
fronteras. y,
remplazar la
jerarquia con
equipos auto

dirigidos.

encuesta de percepcion, con
15 preguntas por variable, 3
dimensiones 'y 5  por
dimensién, valoradas en una
escala ordinal: siempre (4),
Casi siempre (3), A veces (2),
Casi nunca (1), previa prueba
de fiabilidad al instrumento en
base a la prueba piloto, asi
como la validez por opinion
de expertos. Los resultados
presentados en tablas de
frecuencias y porcentaje por
variable y posterior
interpretacion de resultados.

2. Estadistica inferencial:

Regresién  lineal —multiple
entre los resultados de la
estadistica descriptiva,
mediante el procesador SPSS-

25.

Remplazar la

jerarquia  con
equipos auto
dirigidos.

2. Equipos de
trabajo




1.5.5 Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Tabla 5

Satisfaccion laboral

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES  INDICADORES  INDICE
CONCEPTUAL OPERACIONAL
VARIABLE 5: El fundamento de la variable Dimensién 1: 1.Retos laborales  Escala
SATISFACCION  g,tisfaccién  laboral (Robbins  Trabajo en si. 12.bEx1§1gen01a fisica ordinal:
LABORAL. ) ) » abora )
(Robbins & Judge, & Judge, 2009). El estudio Dimensién 2: El 1. Estructura de Siempre
. recompensas 4).
2009). Es como el comprende dos partes: pagoy ascensos. 5~ o sn de
sentimiento como | Egtadistica descriptiva, el metas personales Casi
resulta de . . ., siempre
.. recojo de informacién sobre las
percepcién y 3).
evaluacién de las Vvariables en estudio, mediante L
o Dimension 3. 1. Supervision A veces
condiciones en  Ja aplicacién de encuesta de S . laboral )
upervisién y . .
que labora. percepcion, con una baterfa de 2. Relacion con
Existen dos ) compaileros. compafieros  de (g
enfoques: Una 15 preguntas por variable, 3 trabajo nunca (1)

calificacion global
unica, y otra la
suma de facetas
del trabajo: trabajo
en si, pago,
oportunidades de
avanzar,
supervision y
compaferos.

dimensiones y 5 por
dimensién, valoradas en una
escala ordinal: siempre (4),
Casi siempre (3), A veces (2),
Casi nunca (1), previa prueba
de fiabilidad al instrumento en
base a la prueba piloto, asi
como la validez por opinién de
resultados

expertos. Los

presentados en tablas de
frecuencias y porcentaje por
variable y posterior
interpretacion de resultados.

2. Estadistica inferencial:

Regresion  lineal — multiple
simple entre los resultados de
la  estadistica  descriptiva,
mediante el procesador SPSS-

25.
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1.6 Hipotesis de la investigacion.

Vara (2012), son oraciones afirmativas que responden a los objetivos y
preguntas, son de caricter afirmativo y son ratificados o desechos los resultados
de la investigacion.

1.6.1 Hipétesis General

Existe influencia de la comunicacién organizacional interna, el liderazgo
organizacional, la motivaciéon laboral, y el empoderamiento laboral en Ia
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

1.6.2 Hipétesis Especificas

H. E1: Existe relacién significativa de la comunicacién organizacional
interna, con la satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San
Antonio, Moquegua, 2019.

H. E2: Existe relacion significativa del liderazgo organizacional, con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

H. E3: Existe relacién significativa de la motivacién laboral con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

H. E4: Existe relacion significativa del empoderamiento laboral con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,

Moquegua, 2019.
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CAPITULO I1

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Vara (2010). Comprende una revision critica a estudios realizados respecto
al tema en investigacion, sirven para conocer, qué respuestas o resultados se han
encontrado y consta de un resumen: Autor y afio y fuente de publicacidn, objetivo,
diseflo, muestra, instrumentos y resultados.
2.1.1 Antecedentes internacionales
2.1.1.1 Comunicacion organizacional interna en la satisfaccion laboral

Ortiz & Goémez (2016). Estudia, la comunicaciéon en la satisfaccion,
“Confecciones Robalino & Robalino”. Metodologia, tipo cuantitativa, no
experimental, correlacional, muestra censal, el instrumento la encuesta de
percepcion. El resultado, confirma la incidencia de la comunicacién en la
satisfacciéon. Recomendando, por lo menos mantener y propiciar a optimizar las
relaciones y comunicacion interna para mejorar la productividad. La investigacion
demuestra el nivel de importancia de la comunicacién, es decir, los flujos sean
verticales u horizontales, son herramientas fundamentales de intercambio de

informacion necesaria para la buena ejecucion
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de las tareas y la adecuada comunicacion, 6rdenes y asesoria de directivos a
trabajadores, que se traducen en satisfaccion de trabajadores y la mayor y mejor
productividad, fin supremo de la organizacion, resultando una tarea fundamental
de los gerentes mantener y mejorar la comunicacién y no sélo interna, también la
externa, al constituir el medio fundamental de la gestion.

Di-Nardo (2005). Estudia la variable comunicacién interna (edad, sexo,
nivel educativo y antigiiedad de trabajadores), en la organizacidn, la incidencia en
la satisfaccion. El método, mediante una representacion grafica de las relaciones
causales postuladas, la muestra (268 empleados), los cuestionarios (Melid y Cols,
denominado S21/26, y el disefiado por GF Asesores). Concluye, que variables con
mayor influencia en satisfaccion laboral, son la comunicacién de superiores a
subalternos y la asequibilidad en el trabajo. La investigadora mediante el andlisis
estadistico de correlacion multivariable ha encontrado que la comunicacién
interna es la variable que mejor explica y predice la satisfacciéon de los
trabajadores, este resultado es coherente a la afirmacién sobre la importancia de la
comunicacion. Sin embargo, es bueno puntualizar que los gerentes generalmente
no lo consideran, muchos por desidia y otros por desconocimiento.
2.1.1.2 Liderazgo organizacional en la satisfaccion laboral

Pefiarrieta (2014). Investiga, coémo el liderazgo incide en la satisfaccion,
en la Municipalidad de Loja. Método, muestra probabilistica (134 empleados),
aplicando cuestionario en el recojo de datos. El resultado, refleja la incidencia del
liderazgo en la satisfaccion, independiente del tipo de liderazgo, en términos
generales se muestra su intervencion en la satisfaccion, cuando existe capacidad y

autoridad moral de parte de los directivos, los trabajadores estdn satisfechos, al
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constituir un apoyo importante para el desarrollo de las tareas, de no ser asi los
empleados tienen dificultades, y consecuentemente estdn insatisfechos porque
dirigir no significa ordenar sino apoyar, asesor y controlar el trabajo en el centro
laboral.

Romo & Livier de Regil (2016). El objeto, mostrar el condicionamiento
del lider transformacional a la satisfaccién en la empresa Guadalajara — Jalisco.
Metodologia, descriptivo — correlacional, no experimental, transversal, descriptivo
y correlacional, muestra censal (44 personas), cuestionario multifactorial (MLQ),
del estilo de liderazgo de los supervisores de produccién y se correlacioné con la
satisfaccion de operarios de produccién. Conclusién, asociacion positiva baja del
estilo de liderazgo y satisfaccion, por tanto, su influencia no es significativa.
2.1.1.3 Motivacion laboral en la satisfacciéon laboral

Zavala (2014). El objeto, elaborar instrumentos para medir la motivacion y
la satisfaccion, a partir de un diagndstico. Metodologia, disefio no experimental,
muestra (58 individuos), cuestionario que mide dos factores: intrinsecos y
extrinsecos. Los resultados, la variable factores extrinsecos presentaron
diferencias significativas, dentro de la cual resalta la antigiiedad en la empresa.
Conclusién, relacion significativa entre motivacion y satisfaccion. La
investigacion ratifica la importancia de la motivacion para lograr la satisfaccion,
promoviendo mejor desempefio, consecuentemente mayor productividad, fin
supremo de las empresas y responsabilidad de los gerentes.

Pérez (2012-2013). El objetivo del estudio, proveer a directivos un
Modelos de Gestion Penitenciaria. La metodologia, estudio no experimental, una

muestra censal (poblacion 54 trabajadores), aplicacion de encuesta: Resultado, se
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ha demostrado que existe correlacion fuerte, sin embargo, en la valoracion de las
variables motivacion y satisfaccion, los resultados registran niveles bajos. El
estudio confirma la relaciéon entre motivacion y satisfaccién, sobre cuyos
resultados descriptivos se elabora el nuevo modelo de gestién penitenciario,
considerando los bajos niveles de motivacién y satisfaccion, proponiendo
actividades tendientes a mejorar deficiencias y recomendaciones para los
directivos a implementar estrategias de motivacién y que no necesariamente son
salariales, sino fundamentalmente de reconocimiento y de felicitacion a todo buen
actuar de trabajadores.
2.1.1.4 Empoderamiento organizacional en la satisfacciéon laboral

Lopez (2015). El objeto, estudiar la dependencia de la satisfaccion,
respecto al empoderamiento en trabajadores administrativos de la municipalidad,
Rio Bravo Suchitepéquez. Método, descriptivo - correlacional, 26 personas de
muestra, encuesta en el recojo de informacién, sometidos a prueba de fiabilidad.
Conclusion, el empoderamiento influye significativamente en la satisfaccion en la
municipalidad. La investigacion corrobora con sus resultados que el
empoderamiento, la sélida pertenencia de los trabajadores respecto a la institucién
y la atribucién de toma de decisiones en sus puestos de trabajo de parte de sus
directivos condiciona la satisfaccion de trabajadores, consecuentemente mejora e
incrementa la produccién de los servicios a favor de la poblaciéon en la
municipalidad, mejorando también la satisfaccién de los clientes externos como
son los ciudadanos.

Anez & Caldera (2009). El objeto, evaluar la asociacién entre

empoderamiento y satisfaccidon, demostrando la importancia del empowerment
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para el mejor desenvolvimiento laboral. Metodologia, nivel descriptivo -
correlacional, la muestra (121 empleados), los indices de los instrumentos tipo
Likert. Resultados, la correlaciéon de Pearson da cuenta de una correlacion media
positiva. La investigacion es bastante reiterativa sobre la importancia que debe
considerarse al empowerment, como estrategia util para la mejora de la gestion,
aparte de contribuir con el crecimiento de la empresa, también permite un mayor y
mejor desarrollo y realizacion de las personas como ser humano.
2.1.2 Antecedentes nacionales:
2.1.2.1 Comunicacién organizacional interna en la satisfaccion laboral

Cuba (2017). Investigd para conocer la asociacién entre comunicacién y
satisfaccion en el CLAS, Juan Bautista. Metodologia, estudio descriptivo -
correlacional, muestra censal de 50 trabajadores, aplicaciéon de encuestas. El
resultado, mostré una asociacién positiva moderada, Rho = 0,601, p valor=0,000,
relacién altamente significativa. La investigacién confirma que la comunicacién
incide en la satisfaccion laboral, como es 16gico, cuando se cuenta con una buena
y permanente comunicacion el trabajador estd satisfecha, toda vez que la
informacién adecuada le permite hacer mejor y con mayor facilidad su trabajo en
cumplimiento de sus funciones y tareas, confirmando la teoria sobre la
importancia de la comunicacién en el trabajo.

Quequejana & Aliapazaga (2017). El objetivo, relacionar la comunicacién
y satisfaccion en profesionales del Hospital Edgardo Rebagliategui Martins. El
método, investigacion cuantitativa, transversal, una muestra de 50 trabajadoras del
servicio de nefrologia, aplicaciéon de encuestas. El resultado confirma sobre la

importancia de las relaciones sociales o ambiente laboral a través de la
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comunicacion, que inciden significativamente en la satisfaccién y productividad,
aspectos que en todo momento deben ser considerados por directivos de las
organizaciones como elemento importante para el éxito de la gestiéon. Conclusion,
el andlisis muestra la relacion positiva entre comunicacién y satisfaccion.
2.1.2.2 Liderazgo organizacional en la satisfaccion laboral

Condori (2017). Investigé la dependencia de la satisfaccion del personal
docente, respecto al liderazgo en el [.LE.S.T.P. Pedro P. Diaz. La investigacién no
experimental, descriptivo - correlacional, muestra no probabilistica por
conveniencia, 110 docentes, como técnica la encuesta. El resultado, existe
relacién positiva fuerte entre liderazgo y satisfaccion, el coeficiente de Pearson =
0,850. La influencia resulta determinante en la gestion de una organizacion, en la
medida que el director con capacidad técnica y autoridad moral para con sus
administrados, observando imparcialidad en el tratamiento y solucién de los
problemas internos y externos, y la consecuencia natural influye en la
satisfaccion, repercutiendo en mejor servicio educativo e imagen institucional.

Merino (2017). Estudi6 la incidencia del liderazgo en la satisfaccion de
trabajadores en el Gobierno Regional Ica. Metodologia, estudio no experimental,
corte transversal, la muestra: 8 directivos y 214 empleados, la encuesta para
recojo de informacion, la fiabilidad mediante Alfa de Cronbach, el anélisis
estadistico con Chi cuadrado. El resultado, muestra que el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral, registran un coeficiente = 0,84702, desde la perspectiva de
los colaboradores. La investigacion confirma la teoria sobre el importante papel
del liderazgo en la conduccién de organizaciones, influyendo sobre la satisfaccién

laboral, consecuentemente en una mejor calidad de servicio hacia la poblacidn, el
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nivel de correlacion es fuerte, sin embargo, como coeficiente de determinacion
R2, vendria a ser = 0,7110 aproximadamente. Sin embargo, el nivel de
dependencia de la satisfaccion es alto respecto al liderazgo.

2.1.2.3 Motivacion laboral en la satisfaccion laboral

Covinos (2017). Estudia, la motivacion como variable que influye en la
satisfaccion en el Hospital Militar Regional de Arequipa. Investigaciéon no
experimental, el recojo de informacion transversal y el nivel descriptivo -
correlacional, muestra censal (145 personas), los instrumentos, entrevista y
encuesta. Resultado, se confirma la relacidon, en instituciones castrenses, la
motivaciéon resulta poco considerado, en cumplimiento de funciones y tareas
responden a 6rdenes un tanto verticales, la investigacién ha mostrado la relacién
entre motivacion y satisfaccion, lo que también podria explicar algin grado de
democratizacién del sector militar y la propia modernizacién de la administracién
que considera como elemento de mayor importancia al recurso humano.

Véasquez (2016). El objeto, estudiar la incidencia de la motivacion en la
satisfaccion en la Empresa INAMESA. Método, investigacion no experimental, la
muestra censal de 70 trabajadores, encuesta de 20 preguntas. Resultado, se
confirmé la incidencia de la motivacion en la satisfaccion. El estudio se localiza
en el sector privado, la motivacién es considerada como factor importante en la
gestion, los gerentes tienen mayor conocimiento que en el sector privado sobre las
bondades de la motivacién al constituir un activo sin mayores costos que
optimizan resultados.

2.1.2.4 Empoderamiento organizacional en la satisfaccion laboral
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Loza & Posadas (2014). El objetivo, estudiar la relacion entre
empoderamiento y satisfaccion en (OINFE) del Ministerio de Educacién.
Metodologia, estudio cuantitativo — correlacional, no experimental, transversal,
correlacional, la poblaciéon 250 y la muestra 152 funcionarios, la recoleccion de
datos mediante encuestas. Conclusion, el estudio afirma contundentemente la
influencia del empowerment en la satisfaccion. La temdtica, empowerment en el
ministerio segun referencias su implementacion data de algin tiempo atrds. Los
resultados confirman esta asociacion, resultan de importancia, el empoderamiento
de los trabajadores respecto a la informacién y conocimiento sobre la gestion
institucional que les permita un mejor y mayor desenvolvimiento, base
fundamental del desarrollo sostenido.

Patilla (2016). El estudio relaciona el empoderamiento y satisfaccion
trabajadores en Inversiones Portaimport S. A. C. El estudio descriptivo -
correlacional, una muestra censal de 22 personas, los instrumentos la encuesta
(CWEQ II-PEI, escala SL-SPC), con estructura homogénea. Resultado,
coeficiente Rho Spearman = 66,9 relacion positiva alta. La investigacion
correlacional interpretada como causal explicativa, deberia interpretarse como R2,
es decir, el coeficiente de determinacion resultaria = 0,4475, interpretindose como
una influencia del 44,75% del empowerment sobre la satisfaccion laboral,
resultado que es bastante significativo si consideramos que hay otras variables que
también influyen sobre la satisfaccion, la sugerencia seria estudios multivariable
para una mayor y mejor aproximacion.

2.2 Bases tedricas
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Vara (2010), Son el andlisis sistemdtico y resumido de las principales
teorias que fundamentan la explicacion del tema en investigacion, tiene cardcter
sistémico porque sus partes se integran sin contradicciones.

2.2.1 Variable 1: Comunicacién organizacional interna

Concepto. Chiavenato (2009). Elemento mediante el cual los trabajadores
transfieren informacion oficial dentro de la organizacién. Circulan de arriba hacia
abajo y de abaja hacia arriba conforme a niveles jerarquicos.

Importancia de la comunicaciéon organizacional interna. Davis &
Newstrom (2003). Es indiscutible, lo importante que es la comunicacién en las
organizaciones, garantiza el adecuado cumplimiento de las funciones
administrativas en sus cuatro fases: planificacion, organizacidn, direccién y
evaluacion.

Proceso comunicativo. Ruiz (2012). Transmitir sefiales dando a conocer
mensajes. Para asegurar el éxito de la comunicacion, el receptor tiene que contar
habilidades para comprender el mensaje e interpretar. El éxito del proceso se
confirma, cuando responde el receptor y se convierte en emisor, proceso conocido
como feed back.

La comunicacion en el siglo XXI. Gutiérrez (2009). La utilizacién de
internet, garantiza la comunicacién global, resulta ser un poder lleno, en los
escenarios comunicacionales para su aprovechamiento. Cuando el medio es
adecuadamente utilizado. El internet, excelente herramienta de comunicacion
eficaz y rdpida, la velocidad con que evoluciona la comunicacién en respuesta al
cambio de los medios de comunicacion.

a. Dimension 1: Comunicacion descendente
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Concepto. Chiavenato (2009). Comunicacién de directivos a trabajadores,
creando empatia, clima laboral y solucién de problemas. El directivo se comunica
con los niveles inferiores, tratan asuntos como objetivos, ordenes, realimentacion
y adoctrinamiento.

Caracteristicas de la comunicacion descendente. Sy (2018).
Corresponde a la alta gerencia, comunica conclusiones, permiten optimizar el
lugar de trabajo. Las conclusiones comunicadas a empleados que trabajan para
lograr objetivos. Algunos gerentes inferiores pueden mejorar la informacion,
como lograr el objetivo final. Sin embargo, es posible que no tengan autoridad
para cambiar las politicas, sin la aprobacién del nivel gerencial.

Ventajas de la comunicacion descendente. Sy (2018). Debe considerarse
el modo en que afectard las decisiones a empleados. Por tanto, la descendente es
particularmente ttil para lideres y conocedores: Eficiencia, comunicacion efectiva
de objetivos y facilidad de delegacion.

Desventajas de la comunicacion descendente. Sy (2018). Cuando
Unicamente toman decisiones los altos ejecutivos, podemos considerar carentes de
creatividad y pueden resultar perjudiciales al desempefio en general: Distorsion,
retroalimentacién lenta, problemas en la interpretacion, desgaste en la

interrelacion y reduccion de la motivacion.

b. Dimension 2: Comunicacion ascendente

Concepto. Chiavenato (2009). Informaciones que fluyen de abajo hacia

arriba en la organizaciéon seglin jerarquia, pueden ser sobre problemas,
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sugerencias, informes solicitados, desempefio trabajador, informaciones
administrativas diversas.

Caracteristicas de la comunicacion ascendente. Sy (2018).
Comunicacion mediante el cual los trabajadores son convocados a participar en la
gestion. La forma en que se hacen las tareas dependen de los equipos, y por ello,
se sienten involucrados en el trabajo / proyecto.

Sistema de comunicacién ascendente. Sy (2018). Mediante este tipo de
comunicacion los subalternos opinan en las decisiones de la vida laboral, consiste:
Establecer y supervisar sistemas de retroalimentacion, los canales y buzones de
sugerencias, asambleas, reuniones individuales o en grupos, una cultura
organizacional. Preparar a los miembros del equipo de trabajo, también preparar a
la gerencia para que fomente una cultura de comunicacién abierta. Desarrollar
sistemas para medir como la informacién es recibida, interpretada y ejecutada por
los empleados. Identificar nuevas formas de mejorar la comunicacion, tanto en los
canales como en el contenido, como resultado de la retroalimentacidn.

Ventajas de la comunicacion ascendente. Sy (2018). Se toman
decisiones con mayor conocimiento. Al estar cada miembro involucrado,
contribuye con sus conocimientos personales y su experiencia tnica que deben
utilizarse. Permite a toda la organizacion, participar en el proceso, de modo que se
sientan parte del objetivo. Permite motivar e incrementar la produccién. Los
empleados estdn mds abiertos al trabajo y se esfuerzan por alcanzar las metas
mejorando su funcionamiento. Permite explorar y utilizar los talentos de los
subordinados. Un empleado de nivel inferior puede tener una perspectiva unica

sobre como resolver un problema comun.
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Desventajas de la comunicacion ascendente. Sy (2018). Permitir la
participacién en la toma de decisiones, presentan posibles dificultades, puede
obstruir a los trabajadores y hacer que sugieran ideas no probadas: Con bastantes
datos, los directivos tendrian dificultades hacia un plan y lograr objetivos. Esto
puede llevar a la incapacidad de elegir un plan y seguir con €l, o de alterar
constantemente los procesos y objetivos. En un entorno altamente competitivo, los
trabajadores podrian no superar su ego respecto a la meta institucional. Esto
podria generar divisiones significativas entre los empleados y los equipos.
Igualmente, posibles conflictos que podrian tener efecto negativo en la
productividad.

c. Dimension 3: Comunicacion horizontal

Concepto. Chiavenato (2009). Comprenden las comunicaciones laterales
o diagonales entre colegas o compaiieros. Se dan dentro de las dreas. El propésito,
no es meramente de informacion, también de apoyo y coordinaciones. Son tres
categorias: Para la solucion de problemas, coordinaciones y asesoria de Staff.

Objetivos de la comunicacion horizontal. Lépez & Cheda (2015). La
comunicacién horizontal, tiene por objetivo, agilizar procesos para la toma de
decisiones de trabajadores, personal de confianza y apoyo emotivo. Otro objetivo,
captar informacion valiosa en reuniones y didlogo, asi como las coordinaciones de
ejecucion de tareas.

Ventajas de la comunicaciéon horizontal. Lépez & Cheda (2015).
Mejorar la comunicacién horizontal en las organizaciones que generan muchos
beneficios y ventajas. Favorece la coordinacion de miltiples actividades laborales,

mejorando condiciones para el trabajo. También, mejoran los estados
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psicoldgicos, entre compaferos y lazos amicales. Ademds, una forma de
comunicacion para resultados en escaso tiempo.
2.2.2 Variable 2: Liderazgo organizacional

Concepto. Franklin & Krieger (2011). Es la capacidad de influencia del
responsable de la organizacion en las personas, grupos o equipos, para lograr
objetivos y metas en situaciones concreta. Liderar, es influir, definir el rumbo,
orientar, comprender, capacitar, motiva. Ejemplo, tener una visiéon de éxito con
innovacion.

Importancia del liderazgo en las organizaciones. Rivera (2012) Sin
considerar, si el lider nace o se hace. Es muy valorada en las organizaciones por
impulsar y crear valor agregado. El liderazgo, se concibe desde dos perspectivas:
como cualidad personal y la responsabilidad en la organizacion.

Liderazgo factor clave de éxito. Molina & Valle (2011). El Liderazgo,
en una vision global que incide decididamente el cardcter y cultura propios de
toda organizaciéon. Es un proceso interpersonal, por medio del cual los
administradores inciden en los colaboradores para garantizar el cumplimiento de
tareas.

a. Dimension 1: El lider

Concepto. Franklin & Krieger (2011). Se caracteriza por su manera de
liderar, comunicar, decidir, delegar, motivar, articular. Su tolerancia, a la
incertidumbre y capacidad enfrentando riesgos, presiones y desafios, siendo
necesario su presencia para circunstancias necesarias, manteniéndose articulado y
coherente con los seguidores.

Caracteristicas del lider. Herniandez (2013), debe tener cualidades como:
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- Cardcter de miembro, demostrar pertenecer al grupo, confundirse con los
miembros y mantener los patrones culturales.

- Sus conocimientos y habilidades deben responder adecuadamente.

- Considerar al talento humano y potenciarlo.

- Tener vision, objetivos y direccion.

- Mente abierta para el cambio y la adaptacion.

- Proactivo para el desarrollo de proyectos y audacia para generar mejores
oportunidades para la empresa.

Tipos de lider. Regader (2016). Pueden ser: Liderazgo que deja hacer a
tus colaboradores, ellos conocen y saben lo que se deben hacer. Por tanto, no es
muy propenso a dirigir. Liderazgo autocritico, permiten controlar y tomar
decisiones estratégicas y dindmicas de trabajo. Liderazgo democratico,
promueven la participacién, el didlogo entre el grupo y visiéon compartida.
Liderazgo transaccional, en base a procesos compartidas de jefes y subordinados.
Lider que transforma, en permanente comunicacién y relacién constante con
grupos de trabajo, asegurando conseguir objetivos.

b. Dimension 2: Los seguidores

Concepto. Franklin & Krieger (2011) Las personas asumen la visién del
lider, participan en la consecucion. Caracteristicas: competencia y predisposicion
para las responsabilidades. Destacan por la tolerancia a la incertidumbre, sus
valores, autonomia, dominio de tareas, habilidades y profesionalismo.

Seguidores y lideres. Lacoste (2017). El lider considera el flujo de

informacién para el trabajo, y gestiona la inteligencia colectiva. Facilita la
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creacion. Fomenta la colaboracién entre compafieros de la empresa para
conseguir metas superiores que beneficien a todos.

Tipo de seguidores. Coobis New (2019). Pueden ser: Seguidor pacifico,
amigos de la paz y enemigo de enfrentamientos y la discordia, son los mds
numeroso. Buscador de ofertas, motivados por ofertas, sus contribuciones se
basan en incentivos. Cliente insatisfecho, seguidores se siente traicionado. El
Troll, polémico y actian muchas veces sin que lo aprecien, se refugia en si
mismo y lo aprovecha para desprestigiar. Animador, interactia, comparte y
difunde aspecto que resulte interesante.

Papel de los seguidores. Garcia (2014). Procesos de comunicacion, lider -
seguidor, tiene que ser bidireccional en funcién a la visién institucional,
diferenciando a la organizacién de otras, donde sus postulados quedan no se
cumplen. Cuando la visién considera a los seguidores, orientada a crear el
concepto de si mismos, relacionado a mayor rendimiento y alineados con la
empresa.

c. Dimension 3: Situacion.

Concepto. Franklin & Krieger (2011). Se refiere al entorno de la
organizacion, incluyendo la complejidad y el caos, la cultura y clima
organizacional, relaciones de poder y autoridad en distintos escenarios,
estructuras, procesos, tareas y tiempos.

Cultura organizacional. Stacey (2006). Constituido por las creencias, las
costumbres, la practica colectiva y las formas de pensar, sentir y hacer en grupo
que comparten en el medio laboral, a nivel visible, cultura también se manifiesta

como comportamientos, simbolos, mitos, ritos. De manera que moldean el

26



esquema mental de la organizacién y el comportamiento individual de sus
colaboradores.

Clima organizacional. Dorta (2013). Se ha demostrado que el
comportamiento del hombre depende del contexto general donde se manifiesta
la conducta. Contexto general, refiere al ser y su entorno psicoldgico. Ese
ambiente, interpretado por el ser. Entonces, su conducta es reflejo de la
interaccion trabajadores orientar y el contexto.

Relaciones laborales. Trabilcock  (2008). Hace referencia a los
colaboradores y sus representantes, interactian para establecer normas bésicas de
relaciones para el trabajo. Asimismo, alude a su estudio y andlisis, cuyos
conflictos originaron el surgimiento de los sindicatos.

2.2.3 Variable 3: Motivacion laboral

Concepto. Robbins & Judge (2013). Proceso por mediante el cual la
intensidad y el esfuerzo, el liderazgo y persistencia serdn capaces de garantizar el
esfuerzo de trabajadores para alcanzar la meta. La teoria ERC de Alderfer, explica
la motivacion considerando las necesidades.

Importancia de la motivacion. Arroyo, Herniandez, Pozuelo & Rivas
(2014). La motivacién cada vez es mds considerada por su importancia en las
organizaciones que buscan alcanzar sus objetivos en un mercado competitivo. Los
trabajadores con alto rendimiento, ofrecen un trabajo con alta calidad, alto nivel
productivo, superando obsticulos y retos. Los empleados con alto nivel de
motivacién favorecen con su dedicaciéon con al trabajo y contribuye a la

organizacion con mucha calidad como les sea posible.
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Ciclo motivacional. Manene (2012). Tiene como punto de partida a una
necesidad. La presencia de ésta necesidad rompe el equilibrio. Produciendo estado
de tension que a la persona lleva a un determinado comportamiento de
inconformidad y desequilibrio. De ser satisfecha, vuelve a un estado de equilibrio,
en caso contrario origina frustracion.

Factores de la motivacion. Manene (2012). Existen dos: La expectativa,
probabilidad que considera la persona para satisfacer su necesidad segin su
experiencia. La accesibilidad, refiere a la posibilidad o imposibilidad de encontrar
en el medio la satisfaccion de su necesidad.

a. Dimension 1: Necesidades de existencia

Concepto. Chiavenato (2009). Se refiere al bienestar fisico, la de
existencia, perseverancia y supervivencia. Incluye necesidades fisioldgicas y de
seguridad.

Necesidades humanas. Elizalde & Hopenhayn (1991). Deben ser
entendidas como un sistema donde no hay diferenciacién de jerarquias, a
excepcion de teorias psicoldgicas: El cardcter simultineo, complementario, y no
negociabilidad, son los aspectos del proceso en la satisfaccion de las necesidades.

Clasificacion de necesidades humanas. Elizalde & Hopenhayn (1991).
Se pueden clasificar fundamentalmente en: Necesidades de subsistencia, afecto,
proteccion, entendimiento, ocio, participacion, creacion, libertad, identidad.
También las necesidades, pueden definirse por categorias existenciales: De ser,

tener, hacer y estar.
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b. Dimension 2: Necesidades de relaciones

Concepto. Chiavenato (2009). Esta constituido por el deseo y necesidad
de la interacciéon con otras personas, relaciones sociales. Ademds, incluye
aspectos externos, como las necesidades de estima, consideradas por Maslow.

Necesidad de afiliacion. Mcdougall (2009). Se fundamenta en la social,
relacién permanente, permitiendo lograr consentimiento y aceptacién social,
comparando y evaluando nuestras creencias, actitudes y habilidades. Ademds,
nuestra identidad y sentimiento de pertenencia. Todo ello, influird decisivamente
en el auto concepto de la imagen que tenemos sobre nosotros mismos, respecto a
nuestra relacién con los demas.

Motivaciéon social. Da-Nova (2013). Es aquella que conlleva al
comportamiento social, que implica relacién con otras personas. Tenemos
algunos motivadores que llevan a una accién social, el motivo de pertenecer o
afiliacion. Existen motivos sociales y no sociales.

c. Dimension 3: Necesidades de crecimiento

Concepto. Chiavenato (2009). Hace referencia al desarrollo personal y
potencial del hombre, también, el interés de crecimiento individual. Incluyen, la
de estima y autorrealizacion.

Importancia del crecimiento. Silgado (2020). Hace referencia al
conjunto de actividades que realiza el hombre, y que consistente o
inconscientemente ayudan a mejorar la conciencia de si mismo y llegar a
descubrir su identidad, con el objeto de lograr impulsar el desarrollo de sus

potencialidades de sus habilidades y de relacion.
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Objetivo del crecimiento personal. Silgado (2020). Es el mejoramiento
de su calidad de vida y las posibilidades de contribucién a realizar sus suefios y
todas sus aspiraciones personales. Por desgracia, no todos tomamos el correcto y
apropiado camino, generalmente vivimos en piloto automadtico, lejos de nuestros
suefos, aspiraciones y necesidades. El tiempo y la sociedad que avanza rapido,
resulta mds facil dejar de ser protagonista y perder la vision de nuestros deseos
individuales.

2.2.4 Variable 4: Empoderamiento organizacional

Concepto. Nicolds, Reséndiz & Juarez (2006). Una forma de involucrar a
los integrantes del equipo como socios para condicionar el éxito empresarial u
organizacional. Blanchard (2014). Crear autonomia y remplazar la jerarquia
administrativa por equipos auto dirigidos.

Caracteristicas del empoderamiento: Uriarte (2017). Entre los
principales tenemos: Formas de delegar: Delegaciéon de tareas, como forma de
evitar excesivas tareas y dedicarse a lo urgente. Libertad: Modelo metacéntrico. El
empowerment. Estructura plana. La distribucion de responsabilidades. Confianza.
Ventajas para trabajar: Puede laborar en diferentes tareas, evaluar su rendimiento,
trabajar como desafio, a nombre de la empresa, su opinién considerada en las
decisiones, su contribucién valorada y debe mejora sus conocimientos y
habilidades. Preceptos basicos: Compartir informacidn, colaboradores conozcan el
funcionamiento de la organizacién y su funcién, creando autonomia dentro de

ciertas fronteras. La jerarquia, es sustituido por la capacidad o equipos de trabajo.
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Desventajas: Aparecen cuando no aplica correctamente. Promover la
responsabilidad en la toma de decisiones de sus integrantes, necesita
entrenamiento anticipado.

a. Dimension 1: Compartir informacion

Concepto. Blanchard (2014). La clave, facultar a la persona y entender la
situacion de la organizacién en forma clara, creando confianza, terminamos con la
forma de pensar jerdrquicamente, ayuda a ser mds responsables y estimula para
actuar.

Ventajas y desventajas de compartir informacion en redes. Bustamante
(2015), tenemos:

Ventajas. - Es aplicable al sector académico, en la conjuncién de ideas,
experiencias, teorias y propuestas de innovacién. Las empresas que usan
permanente redes, muestran eficiencia en el trabajo en equipo adecuado, los
mismos que facilitan las relaciones sociales, contrarrestando toda forma de
barreras.

Desventajas.- Bustamante (2015). Entre las principales tenemos:
Privacidad: La publicaciéon de informaciéon de cardcter privado puede resultar
peligroso. Adiccién: Absorbe horas, constituyendo la perdida de muchas horas.
No es la vida real: Las supuestas amistades que encuentra o construye por las
redes no son reales, generalmente constituyen un peligro. Demasiada gente:
Resulta incontrolable, son en demasia, salvo para la venta de informacién y
capacitaciones.

Plataformas para compartir videos. Rodilla (2018).

- YouTube. Plataforma para compartir, crear y editar videos.
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- Vimeo. Inferior a YouTube, la calidad de visualizacion.

- BlipTV. Plataforma para intercambiar videos, permite descarga de
videos.

- TeachersTV. Plataforma britanica, videos del sector educacion.

- EduTube. Videos educativos seleccionados.

b. Dimension 2: Crear autonomia

Concepto. Blanchard (2014). Nueva manera de pensar y trabajar juntos,
espacios que crean autonomia respecto a propositos, valores, imagen, metas,
papeles y una estructura orgdnica sistémica.

Autonomia y Subordinaciéon en el Trabajo Independiente. Chamorro
(1999). Los trabajadores asalariados considerandos en el tiempo como simples
engranajes carentes de iniciativas en las organizaciones altamente jerarquizadas.
Los trabajadores independientes no necesariamente tienen que ser empresarios
libres.

Trabajo y subordinacion. Blanchard (2014). Los trabajadores venden su
fuerza laboral a cambio de un salario a través de un contrato, en funcion a ciertas
caracteristicas de relacion. Asi, trabajadores dependientes difieren
sustancialmente de la posiciéon de trabajadores independientes, donde no existe
subordinacién y no se aplica la proteccion.

c. Dimension 3: Remplazar la jerarquia con equipos auto dirigidos

Concepto. Blanchard (2014). Gerencia participativa y equipos de trabajo,
ensefar otras cosas que pueden hacer para depender menos de nosotros.

Equipo auto dirigido. Quesada (2010). El grupo comparte la

responsabilidad del proceso productivo. Ademads, son entrenados especialmente
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aquellos que poseen destrezas / habilidades, tales como para la produccidn,
programacion, calidad, costos. También, son responsables del monitoreo y
supervision del desempefio.

Fundamento del equipo auto dirigido. Quesada (2010). Considerando la
teoria y fundamentos sobre la concepciéon de equipos auto dirigidos, los
requerimientos bdsicos: Liderazgo, supervision, ambiente y responsabilidades.

Importancia equipo auto dirigido. Quesada (2010). Importante, la
empresa tiene que definir el propdsito de la administracion y compartir el objetivo
con integrantes del nivel inmediato y equipos posibles. Es importante diferenciar,
espacio fisico y un equipo, organismo vivo y la autodireccion.

2.2.5 Variable 5: Satisfaccion laboral

Concepto. Robbins & Judge (2009). Sentimiento positivo como resultado
de evaluacion del desempeio. Hay dos enfoques: Una global tnica, y otra de
facetas; trabajo en si, remuneracion, oportunidades de crecimiento profesional,
supervision y compafieros.

Teorias motivacionales que explican la satisfaccion. Gamboa (2010).
Entre los importantes tenemos: Teoria de dos factores (Herzberg, Mausner y
Synderman), motivacion — higiene, el hombre tiene dos necesidades
independientes que influyen en la conducta. Otra, la Jerarquia de Necesidades de
Abrahdn Maslow: Fisioldgica, seguridad, social, estima y autorrealizacion.

Satisfaccion y productividad. Atalaya (1999). Observado por los
trabajadores, sienten satisfaccién, cuando estidn adecuadamente remunerados y
bien tratados. A la inversa, trabajadores mal pagados, maltratados, tareas

monoétonas, sin mayores horizontes, son los improductivos. El buen ambiente es
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indispensable para un alto rendimiento personal y colectivo, tan necesario como el
oxigeno para buen funcionamiento de los pulmones y la respiracion.

a. Dimension 1: Trabajo en si

Concepto. Pérez & Merino (2014). Actividades realizadas con objeto de
lograr una meta, solucionar una disfuncién en la produccién de bienes y servicios,
atendiendo las necesidades humanas. Actividad que realizan las personas
mediante la ejecucion de tareas, orientar sea a nivel fisico o intelectualmente.

Caracteristicas del trabajo. Garcia (1995). El trabajo, acto humano al
servicio de su hacedor, deben incrementar la riqueza de la humanidad. Por tanto,
los esfuerzos se realicen para producir resultados superiores. La organizacion de
un pais, debe contribuir que los frutos sean los maximos, garantizando que las
personas puedan hacerlo en forma libre y obtener lo necesario para subsistir.

Necesidad e importancia del trabajo. Calyle (2012). No necesariamente
amerita una retribucién. Nadie dirfa: Si no disfruté el dinero, por el trabajo, mi
vida ha sido un desperdicio. Hay formas de remuneracién. Trabajo en ayuda
social con una remuneracion espiritual. Trabajo en casa, percibe un don y una
familia estable y ejemplar. Pero, todo trabajo con respeto y dignidad al servicio
del bien comiin.

b. Dimension 2: El pago y ascensos

Concepto. Pérez & Merino (2014). Es una contraprestacion en el dmbito
laboral, la persona al trabajar ayuda a generar riqueza, recibe una recompensa
econdmica, cuando no recibe remuneracion es trabajo ad honorem. El ascenso es
oportunidad de reconocimiento por su desempefio y la promocién a mayores

responsabilidades y mejores retribuciones.
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El pago por méritos. Asociacion de buenos empleadores Pérez & Merino
(2014). Los usos de incentivos sean econdémicos o morales, como parte de la
remuneracion, reconocimiento de su aporte a la empresa, segin responsabilidades
y compromiso del puesto de trabajo. A mayor contribucién, corresponder mayor
retribucion.

Importancia de pago por méritos. Asociaciéon de buenos empleadores
Pérez & Merino (2014). Permite al trabajador recibir compensacién por su
contribucion a la empresa y sus esfuerzos sean considerados en el nivel salarial. El
objetivo, es captar personal competitivo en el reclutamiento en el mercado laboral
para la empresa. Las organizaciones buscan talentos y ofrecen incentivos
importantes, para no perder a trabajadores talentosos.

Beneficios del pago por méritos. Asociaciéon de buenos empleadores
Pérez & Merino (2014). Atraen y retienen a los talentosos. Reconocen y
recompensan racionalmente las responsabilidades y exigencias del puesto.
Motivar al empleado es incrementar su autoestima.

¢. Dimension 3: Supervision y compaiieros

Concepto. Valle & Cordera. (1986). La supervisién es un conjunto de
actividades de gran importancia para lograr mejores servicios y en la actualidad
se reconoce, que la calidad depende de una buena supervision. Pérez & Gardey
(2014). Un compaiiero de trabajo es para muchas personas simplemente alguien
que desempefia sus tareas laborales en el mismo espacio fisico y en el mismo
horario que nosotros; sin embargo, algunos consideran cuando hay un vinculo

afectivo y cuando no existe tal unién es simplemente colega.
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La supervision una funciéon gerencial. Estrada (2016). Sea cual fuere la
denominaciéon del cargo y el nivel jerdrquico, los resultados dependen
necesariamente de otras personas o subordinados. Por tanto, la dnica forma de
incidir en la calidad de los resultados y la mejora permanente es supervisando de
modo efectivo el accionar de los mismos. Si se desea resultados, debemos
asegurar su obtencion. Entonces, tiene que supervisarse con efectividad, no hay
otra manera.

Supervision, funcion de auto exigencia. Estrada (2016). Resulta casi
imposible observar la exigencia de la supervisiéon con altos estdndares, sin la
permanente capacitacion. Los supervisados de manera permanente crecen, bajo
diversas influencias y exigencias; y entre otras, el propio trabajo de supervisor. Si
se estanca, quedard desfasado y superado por el contexto cada vez con mayores
demandas y de subordinados con mayor preparaciéon para un desempeifio, e
inclusive, en la propia supervision.

La Supervision, una actividad profesional. Estrada (2016). Resulta
dificil hoy ser un buen supervisor sin contar con elementos de la ciencia humanas
o del comportamiento, pero también, en otros aspectos de administracion y gestion
de personal, trabajo en equipo, economia, finanzas, contabilidad, computacidn,
informadtica, internet, comunicacion asertiva, coaching, y en todos los elementos
técnicos y tecnoldgicos con los cuales laboran los supervisados.

2.3 Marco conceptual

Vara (2010), es una seccién opcional de la investigacion, va al final del

marco tedrico. Una especie de glosario que sirve para clarificar mejor los términos

usados en la investigacion. Es decir, definiciones de los indicadores por
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dimensiones de las variables, para la investigacién tomamos como fuente a Arce
(1995).

a. Comunicacion organizacional interna

- Objetivo. Fin, perteneciente al objeto en si, referido a las funciones y
tareas, y no a nuestra forma de pensar, sentir y actuar que constituyen nuestra
cultura personal.

- Instrucciones: Accién y efecto de introducir. Preparacién, disposicion,
lo propio para llegar al fin propuesto.

- Procedimientos: Accion de proceder. Método de ejecutar alguna cosa.

- Realimentaciéon: Volver a dar alimento al cuerpo. Suministrar a una
mdquina, sistema o proceso de energia o datos necesarios para su funcionamiento.
- Adoctrinamiento: Acto de inculcar una idea o creencia, doctrina.

- Problemas: Cuestion que se trata de resolver conociendo los datos.
Asunto dificil, delicado susceptible de varias soluciones.

- Sugerencias: Insinuar, inspirar o hacer car en una idea el &nimo de una
persona.

- Informe: Instrucciones de un negocio u organizacidén, sucesos O
informacion de personas. Accion o efecto de informar o dictaminar.

- Desempeino: Calidad de accién que realiza la persona en el trabajo u
otras actividades inherentes.

- Solucion: Accion y efecto de disolver. Explicacién satisfactoria con que
se resuelve una dificultad.

- Asesoria: Dar consejo. Tomar consejo de un asesor o persona entendida.
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b. Liderazgo organizacional

- Liderar: Dirigir o estar a la cabeza de una organizacién o grupo, en un
partido politico, una competicion, etc.

- Decision: Referido a la determinacién o resolucion que se toma frente a
una cosa dudosa, con firmeza, valentia y audacia.

- Delegar: Investir a alguno con su autoridad. Comisionar.

- Motivar: Dar causa o motivo. Dicho del tiempo en que se ha tenido
ajetreo o diversidad apresurada y anormal de quehaceres. Dicho de reuniones
donde hay discusion viva.

- Articular: Unir, enlazar dos piezas dandoles relativa libertad de
movimiento. Pronunciar con claridad.

- Competencia: Rivalidad. Disputa. Incumbencia. Aptitud. Competicién
deportiva.

- Predisposicion: Acciéon y efecto de predisponer, predisponerse.
Tendencia a contraer determinada enfermedad.

- Responsabilidad: Valor de la conciencia, estudia la Etica con base en la
moral. Aplicado en la prictica, establece la grandeza de las acciones y cémo
abordar de forma positiva e integral.

- Participacion: Tomar uno parte en una cosa. Colaborar, contribuir,
cooperar, contribuir. Notificar, informar, hacer saber.

- Trabajo desafiante: Ocupacion retribuida. Obra de produccién del
entendimiento. Dificultad o perjuicio. Penalidad, molestia, fastidio, derivado de

trabajoso.
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- Diversidad: De distinta naturaleza, especie, figura, nimero, etc. Varios,
muchos.

- Autonomia: Situacién y condicién del individuo o pueblo que goza de
independencia politica. Condicién de la persona independiente en ciertos
conceptos. Potestad de ciertos organismos del estado para regirse libremente.

- Crecimiento personal: Hacerse mayor y mejor, aumentar, desarrollarse.
En el hombre, aplicado usualmente al aumento de la estatura. Adelantar,
progresar.

c. Motivacion laboral:

- Remuneraciones: Sueldo, retribucién, gratificacioén, recompensa.

- Descanso: Reposo en el trabajo. Descanso que alivia la fatiga.
Intermedio en el desarrollo del trabajo, espectaculo o audicidn.

- Comodidad: Calidad de cémodo. Conjunto articulos o cosas necesarias
que permiten vivir a gusto y solvencia de descanso. Utilidad, interés, ventaja
oportunidad.

- Proteccion: Accion y efecto de proteger. Amparo, defensa, auxilio,
apoyo, patrocinio.

- Amistad: Afecto personal desinteresado, ordinariamente reciproco.

- Compafierismo: Persona que acompafla a otro. Cada uno de los
miembros del colegio, cabildo, etc. Persona con las que se convive maritalmente.
Cosa que hace jugo con otra.

- Clientes: Persona que utiliza asiduamente los servicios de otra o de una
empresa. Parroquiano, comprador.

- Jefes amigables: Autoridad que convida a la amistad.
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- Camaraderia: Compafierismo. En ciertos partidos politicos,
correligionario.

- Reconocimiento: Accién y efecto de reconocer o reconocerse.
Agradecimiento, gratitud.

d. Empoderamiento organizacional

- Facultamiento: Conceder facultades, sin autorizar

- Estimulo: Motivacion para laborar, accién de agentes que desencadenan
una reaccion en las organizaciones.

- Confianza: Credibilidad firme que se tiene en una persona. Seguridad
que uno tiene de si mismo. Familiaridad en el trato. Familiaridad o libertad
excesiva.

- Propésito: Animo o intensién de hacer o de no hacer una cosa.

- Valores: Conjunto de normas, orientan y regulan el desarrollo de las
personas u organizaciones. Constituye el fundamento de la vision, la mision y el
objetivo.

- Metas: Término sefalado a una carrera. Fin al que se dirigen las
acciones o deseos de una persona.

- Estructura: Orden y distribucién de las partes de un todo.

- Sistémica: Conjunto de oOrganos que intervienen n las principales
funciones vegetativas. Modo de organizacion, clasificacién, gobierno, etc.
Conjunto organizado y relacionados entre si.

- Gerencia: Cargo de gerente y tiempo que lo ejerce. Oficina del gerente.

- Equipos de trabajo: Grupo de personas organizadas para un fin

determinado.
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e. Satisfaccion laboral

- Retos laborales: Desafio, provocacién. Dicho o hecho con que se
amenaza.

- Exigencia: Pedir imperiosamente algo al que se tiene derecho. Pedir
alguna cosa, algin requisito necesario, derivado de exigente

- Recompensas: Compensacion, premio, galardén, remuneracion.

- Consecucion: Obtencién o logro de lo que se pretende o desea.

- Supervision: Vigilar o dirigir el desarrollo de una actividad, de parte de

una persona con atribuciones y capacidad para la funcion.
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CAPITULO III

METODO

3.1 Tipo de investigacion.

Castillero (2018), se organizan segun criterios:

3.1.1 Segun el propdsito, investigacion bdsica; provee informacién sobre
una realidad concreta para tomar decisiones.

3.1.2 Segun nivel del estudio, descriptiva en la medicion de variables.
Predictiva con la construcciéon del modelo matemdtico, y Relacional con
coeficiente de correlacion.

3.1.3 Segin el tipo de datos empleados, cuantitativa en el recojo de
informacion, procesamiento, presentacion, interpretacion y andlisis estadistico.

3.1.4 Segun el tipo de inferencia, hipotético — deductivo, comprobacién de
hipétesis, que permite la generalizacién de resultados.

3.1.5 Segin periodo temporal de la investigacion, transversal al recogerse
la informacién en un solo momento.

3.2 Diseiio de investigacion.

No se manipula variable independiente alguna, no experimental.
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3.3 Poblacion y muestra.
3.3.1 Poblacién.

Conformada por 34 trabajadores permanente o nombrados.
3.3.2 Muestra.

Censal, igual a poblacion, es decir, los 34 trabajadores.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se recogié la informacién mediante encuestas de percepcion, previa
sensibilizacion e informacion sobre los fines de la investigacion a los encuestados,
con preguntas cerradas, especificamente relacionados a los indicadores.

3.4.1 Fiabilidad y validez de los instrumentos de investigacion
3.4.1.1 Fiabilidad
Se calcul6 la fiabilidad de los cuestionarios con el Alfa de Cronbach, a

resultados de la prueba piloto. Mide la claridad y facilidad de entendimiento de

los ftems.
Tabla 6

V 1: Comunicacién organizacional interna

Nro. %0
Casos Valido 10 100,00
Excluido?® 0 0,00
Total 10 100,00

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

Tabla 7
Estadistico
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,815 15
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Tabla 8:

Liderazgo organizacional

N° %
Casos Vilido 10 100,00
Excluido® 0 0,00
Total 10 100,00

a. La eliminaci6n por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 9
Estadistico
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,827 15
Tabla 10

V 3: Motivacion laboral

N° %
Casos Valido 10 62,5
Excluido?® 6 37,5
Total 16 100,0

a. La eliminaci6n por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 11

Estadistico

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,832 15
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Tabla 12

V 4: Empoderamiento organizacional

N° %
Casos Vilido 10 100,0
Excluido® 0 0,0
Total 10 100,0

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

Tabla 13
Estadistico
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,855 15
Tabla 14

V 5: Satisfaccion laboral

N° %
Casos Vilido 10 100,0
Excluido® 0 0,0
Total 10 100,0

a. La eliminaci6n por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 15
Estadistico
Alfa de Cronbach N° de Elementos
0,844 15

Fuente: Elaboracion propia.

3.4.1.2 Validez de instrumentos

Se ha considerado el juicio de expertos con opinion favorable, se adjuntan

los resultados. (Anexo).
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3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
3.5.1 Estadistica descriptiva
Descripcioén de las variables, procesados en Excel y SPSS V25. y gréfica
de resultados mas relevantes.
Tabla 16

Baremo de valoracion de variables y dimensiones

VARIABLES DIMENSIONES CATEGORIA
51-60 17 - 20 Muy buena
42 -50 14-16 Buena
33-41 11-13 Regular
24 -32 8§-10 Baja
15-23 5-7 Muy baja

3.5.2 Prueba de normalidad

Mediante la aplicaciéon de Shapiro Wilk, para muestras menores a 50
elementos, corresponde a pequefias muestras.
3.5.3 Prueba de hipdétesis

Andlisis con regresion lineal multiple, para determinar el modelo
matemdtico y los coeficientes de relacion calculados entre las variables
independientes: comunicacion, liderazgo, motivacién y empoderamiento con la
variable dependiente satisfaccion laboral, se retiraron las variables predictoras
liderazgo y motivacién al no existir correlacién, quedando las variables

predictoras comunicacidén y empoderamiento para el modelo matematico.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados por variables

4.1.1 Variable independiente 1: La comunicacién organizacional interna
Morales (2011). La descripcion es una representacion verbal, expone los

rasgos y caracteristicas particulares de un objeto, lugar, persona, espacio, entre

otros, y que a su vez los diferencia de los demas.

Tabla 17

Comunicacion organizacional interno

Comunicaci6 Comunicaci6 Comunicacio COMUNIC.

n n ascendente n horizontal ORG.
descendente INTER.
fi % fi % fi % fi %

Muy baja 5 14,7 4 11,8 5 14,7
Baja 10 294 7 20,6 15 44,1 9 26,5
Regular 14 41,2 13 38,2 8 23,5 15 44,1
Buena 6 17,6 7 20,6 6 17,6 2 5,9
Muy buena 4 11,8 2 5,9 1 3,0 3 8.8
Total 34 100,0 34 100,0 34 100,0 34 100,0
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El cuadro a nivel de variable, muestra que el 44,1% de trabajadores
perciben a la comunicacién como regular. En tanto, la minoria indican que la
comunicacion es buena, representando al 5,9%. Sin embargo, se aprecia la
diferencia entre las dimensiones, comunicacién horizontal entre trabajadores y
directivos muestra que el 41,1% percibe como baja y apenas el 3,0% como muy
buena. Se puede concluir, que la comunicacién predominantemente es regular, sin
embargo, acumulativamente el 85,3% perciben que la comunicacidn se encuentra
entre regular a menos, configurdndose en un problema a tratar.

Figura 1

Comunicacion organizacional interna

VI 1: Comunicacion organizacional interna

Muy buena Muy baja

Buend 8.8% 14.7%
5.9%

= Muy baja
" Baja
Regular
Baja ;
26.5%  ® Buena

1 Muy buena
Regular
44.1%

Se resalta la predominancia de la comunicacién interna como regular,

segin resultados de la percepcion.
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4.1.2 Variable independiente 2: Liderazgo organizacional
Tabla 18

Liderazgo organizacional

El lider Los Lasituacion LIDERAZGO
seguidores ORG.
fi % fi % fi % fi %

Muy baja 3 8.8 2 59 1 29 4 11,8
Baja 9 26,5 12 353 12 35,3 8 23,5
Regular 13 38,2 16 47,0 16 47,1 17 50,0
Buena 5 14,7 2 59 2 59
Muy buena 4 11,8 4 11,8 3 8.8 3 8,8
Total 34 100,0 34 100,0 34 100,0 34 100,0

El presente cuadro, a nivel de variable, muestra que el 50,0% de
trabajadores opinan que el liderazgo organizacional es regular. En tanto, la
minoria indican que es buena representando al 5,9%. Asimismo, se aprecia la
diferencia entre las dimensiones, siendo la dimension, situacion, con 47,1% y
47,0% en la dimension seguidores como regular y también en el extremo minimo
con apenas el 2,9% la dimensién situacién. Se concluye, que el liderazgo
organizacional en la municipalidad es regular, sin embargo, acumulativamente el
85,3% opinan que el liderazgo organizacional esta de regular a menos,

constituyéndose en un problema.
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Figura 2

Liderazgo organizacional

VI 2: Liderazgo organizacional

Muy buena
8.8%

Muy baja
11.8%

Baja | = Muy baja
23.5%

® Baja
= Regular
s Buena

» Muy buena

Regular
50.0%

La figura resalta el liderazgo organizacional como regular, segin perciben

los trabajadores.
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4.1.3 Variable independiente 3: Motivacion laboral
Tabla 19

Motivacion laboral

Necesidades Necesidades Necesidades MOTIVACI

de existencia de relaciones de ON

crecimiento LABORAL

fi %o fi % fi To fi %

Muy baja 2 5.9 3 8,8 4 118 4 118

Baja 9 26,5 13 38,2 16 47,1 13 38,2
Regular 18 52,9 10 29,5 6 17,6 9 26,5
Buena 3 8.8 5 14,7 5 14,7 5 14,7

Muy buena 2 5.9 3 8,8 3 8,8 3 8,8

Total 34 100,0 34 100,0 34 100,0 34 100,0

El resultado a nivel de variable, muestra que el 38,2% de trabajadores
perciben que la motivacién laboral es baja. En tanto, la minoria opina que es muy
buena, representando al 8,8%. Sin embargo, existe diferencia entre las
dimensiones, siendo las necesidades de existencia como regular con el 52,9% y en
el extremo con el menor las necesidades de relaciones con 8,8%. Como
conclusién la motivacion laboral es baja en la municipalidad, sin embargo,
acumulativamente el 76,5% se encuentra entre regular a menos, un problema a

tratar.
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Figura 3

Motivacion laboral

VI 3: Motivacion laboral

Muy buena Muy baja
8.8% 11.8%
Buena
14.7%
= Muy baja
= Baja
Regular

Baja | ™ Buena
38.2%

= Muy buena
Regular
26.5%

La grafica resalta la predominancia de la motivacién laboral como regular,

segin perciben los trabajadores.
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4.1.4 Variable independiente 4: Empoderamiento organizacional
Tabla 20

Empoderamiento organizacional

Compartir Crear Reemplazar EMPODERA
informacion autonomia Jer. por trab. MIENTO
equipo ORGANIZA
CIONAL
fi % fi % fi % fi %
Muy baja 2 5.9 3 8.8 1 29 4 11,8
Baja 2 5.9 1 29 3 8,8 0 0,0
Regular 3 8.8 0 0 1 29 2 59
Buena 12 35,3 18 53,0 18 53,0 19 55,8

Muy buena 15 44,1 12 35,3 11 324 9 26,5

Total 34 100,0 34 100,0 34 100,0 34 100,0

La estadistica a nivel de variable, muestra que el 55,8% de trabajadores
perciben que el empoderamiento laboral es bueno. En tanto, la minoria indican
que el empoderamiento es regular, representando al 5,9%. Sin embargo, se aprecia
que la diferencia entre las dimensiones, siendo, crear autonomia y reemplazar
jerarquia por trabajo en equipo como predominantes con 53,0% cada uno. Se
concluye, que el empoderamiento laboral en la municipalidad es bueno, sin

embargo, acumulativamente el 17,7% se encuentran entre regular a menos.
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Figura 4

Empoderamiento organizacional

V1 4: Empoderamiento organizacional

Muy baja
11.8% Baj-

0. Regular

5.9%

Muy buena
26.5%

= Muy baja
= Baja

Regular
= Buena

® Muy buena

Buena
55.8%

La representacion grafica, resalta el predominio del empoderamiento como

buena segtin perciben los trabajadores.
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4.1.5 Variable dependiente: Satisfaccion laboral
Tabla 21

Satisfaccion laboral

Trabajo en Pago y Supervisiony SATISFACCION
si ascensos compaineros LABORAL

fi % fi % fi % fi %0
Muy baja 3 8.8 3 8.8 3 8.8 4 11,8
Baja 4 11,8 8 23,5 8 23,5 7 20,6
Regular 18 53,0 17 50,1 11 32,4 13 38,2
Buena 6 17,6 3 8.8 10 294 7 20,6
Muy 3 8.8 3 8.8 2 5,9 3 8,8
buena
Total 34 100,0 34 100,0 34 100,0 34 100,0

Los resultados a nivel de variable, muestra que el 38,2% de trabajadores
perciben a la satisfaccion laboral como regular. En tanto, la minoria indican que la
satisfaccion es muy buena, representando al 8,8% en la municipalidad de San
Antonio. Sin embargo, se aprecia la diferencia entre dimensiones, siendo el
trabajo en si como regular la predominante con 53,0%, y la supervision y
compafieros en el extremo con el minimo del 55,9%. Se concluye que la
satisfacciéon en la municipalidad es regular, sin embargo, acumulativamente el

70,6% se encuentran entre regular a menos, un problema pendiente.
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Figura 5

Satisfaccion laboral

VD: Satisfaccion laboral

Muy buena Muy baja
8.8% 11.8%
Buena
20.6% Baja :
20.6% = Muy baja
m Baja
Regular
= Buena
= Muy buena
Regular
38.2%

La figura resalta el predominio de la satisfacciéon laboral como buena
segln perciben los trabajadores.
4.2 Contrastacion de hipétesis

Previamente, se aplicd la prueba de normalidad Shapiro Wilk, por ser
pequena la muestra, a la variable dependiente, para determinar el estadistico a
aplicar en la contratacion de hipotesis.
Tabla 22

Procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total

N  Porcentaje N Porcentaje = N  Porcentaje

Satisfaccion 34 100,0% 0 0,0% 34 100,0%
laboral
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Tabla 23

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion ,383 34,000 ,626 34 ,000

laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

El resultado de Shapiro Wilk de la variable dependiente reporta una
significancia = 0,000 < a 0,05. Por tanto, la distribucion NO es normal,
corresponde el estadistico de la correlaciéon de Rho Spearman.

4.2.1 Hipétesis general

Ho: La comunicacién organizacional interna, el liderazgo organizacional,
la motivacién laboral, y el empoderamiento laboral no influyen en la satisfaccién
laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio, Moquegua, 2019.

Hi: La comunicacién organizacional interna, el liderazgo organizacional, la
motivacion laboral, y el empoderamiento laboral si influyen en la satisfaccion
laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio, Moquegua, 2019.

Regla de decision:

Si: Valor p > 0,05, se acepta la HO y se rechaza la H1

Si: Valor p < 0,05, se acepta la HI y se rechaza la HO
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Tabla 24

Correlaciones
Comunica
cion
organizaci Liderazgo Motiva Empoderam Satisfac
onal organizaci cion iento cion
interna onal laboral laboral laboral
Comunicaci Correla 1 0,973%*  (,952%* 0,728%** 0,962 %*
6n Org. cién de
interna Pearson
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilater
al)
N 34 34 34 34 34
Liderazgo Correla  0,973%%* 1 0,944 ** 0,714%* 0,947%*
Org. cién de
Pearson
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilater
al)
N 34 34 34 34 34
Motivacién Correla  0,952*%*% (0,944 %% 1 0,740%*  0,946**
laboral cién de
Pearson
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Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000

(bilater

al)

N 34 34 34 34 34
Empoderam Correla  0,728%%* 0,714**  0,740%* 1 0,855%%*
iento cién de
laboral Pearson

Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000

(bilater

al)

N 34 34 34 34 34
Satisfaccion Correla  0,962%* 0,947%*  (0,946%* 0,855%* 1
laboral cion de

Pearson

Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000

(bilater

al)

N 34 34 34 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 25

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 0,988 0,976 0,975 1,372

a. Predictores: (Constante), Empoderamiento laboral, Comunicacién

organizacional interna, Motivacion laboral, Liderazgo organizacional

Tabla 26
ANOVA“
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 2395,562 2 1197,781 636,680  0,000"
Residuo 58,320 31 1,881
Total 2453,882 33

Como Sig. = 0,000 < 0,01. Entonces se rechaza la Ho y acepta la Ha. Si
existe influencia altamente significativa de las variables predictores comunicacion
organizacional interna, liderazgo organizacional, motivacion laboral, y
empoderamiento laboral en la variable dependiente satisfaccion laboral de
trabajadores de la Municipalidad de San Antonio.

El coeficiente de determinacién R2 = 0,988, con una significancia Sig. =
0,000 < 0,01 indica una influencia altamente significativa de las variables

predictores comunicacién organizacional interna, liderazgo organizacional,
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motivacion laboral, y empoderamiento laboral en la variable dependiente

satisfaccion laboral de trabajadores de la municipalidad de San Antonio.

Tabla 27
Coeficientes
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
(Constante) -2,326 1,181 -1,970 0,058
Comunicacién
organizacional 0,725 0,040 0,723 17,904 0,000
interna
Empoderamiento
0,300 0,037 0,329 8,149 0,000
laboral

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
b. Predictores: (Constante), Empoderamiento laboral, Comunicacién

organizacional interna

Modelo matematico

VD =- 2,326 + 0,725 VI1 + 0,300 V14

VI1= 34,441
VI4= 45,249
VD = 39,045
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Al elaborar el modelo matemdtico, se evidencio que la significancia para
las variables liderazgo y motivacion excedia el margen de error, es decir mayores
a 0,05, por lo que fueron excluidas y se calculd6 nuevamente el modelo

matematico.

4.2.2 Hipétesis especifica 1

H. Elo: No existe relacion significativa de la comunicacién organizacional
interna, con la satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San
Antonio, Moquegua, 2019.

H. El.: Existe relacion significativa de la comunicacidén organizacional
interna, con la satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San
Antonio, Moquegua, 2019.

Regla de decision:

Si: Valor p > 0,05, se acepta la HO y se rechaza la H1

Si: Valor p < 0,05, se acepta la H1 y se rechaza la HO
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Tabla 23

Correlacion comunicacion y satisfaccion

Comunicaci Satisfaccion
6n laboral
organizacio
nal
Rho de Comunicacié Coeficiente 1,000 ,968"
Spearma  n de
n organizaciona  correlacién
1 Sig. ,000
(bilateral)
N 34 34
Satisfaccién Coeficiente ,968™ 1,000
laboral de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 34 34

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

Como Sig. = 0,000 < 0,01. Entonces se rechaza la Ho y acepta la Ha. Si
existe relacion positiva altamente significativa de la variable comunicacion
organizacional interna, con la variable satisfaccion laboral de trabajadores en la

municipalidad de San Antonio.
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El coeficiente de relacion Rho Spearman = 0,968, con una significancia
Sig. = 0,000 < 0,01 indica una relacién positiva altamente significativa de la
variable comunicacidn organizacional interna, con la variable satisfaccion laboral
de trabajadores en la municipalidad de San Antonio.

4.2.3 Hipotesis especifica 2

H. E2y: No existe relacion significativa del liderazgo organizacional con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

H. E2,: Existe relacion significativa del liderazgo organizacional con la
satisfacciéon laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

Regla de decision:

Si: Valor p > 0,05, se acepta la HO y se rechaza la H1

Si: Valor p < 0,05, se acepta la H1 y se rechaza la HO
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Tabla 29

Correlacion liderazgo y satisfaccion

Liderazgo Satisfaccion
organizacion laboral
al

Rho  Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,963™
de organizaci correlacion

Spea  onal Sig. (bilateral) ,000

rma N 34 34

n Satisfacci6  Coeficiente de 963" 1,000
n laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

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

existe relacion positiva altamente significativa de la variable liderazgo

organizacional, con la variable satisfaccion laboral de trabajadores en la

Municipalidad de San Antonio.

Sig. = 0,000 < 0,01 indica una relacién positiva altamente significativa de la

variable liderazgo organizacional, con la variable satisfaccion laboral de

trabajadores en la Municipalidad de San Antonio.
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4.2.4 Hipotesis especifica 3

H. E30: No existe relacion significativa de la motivacién laboral con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

H. E3.: Existe relacion significativa de la motivacion laboral con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

Regla de decision:

Si: Valor p > 0,05, se acepta la HO y se rechaza la H1

Si: Valor p < 0,05, se acepta la HI y se rechaza la HO
Tabla 30

Correlacion motivacion y satisfaccion

Motivaci6 Satisfaccion

n laboral laboral
Rho de Motivaci6  Coeficiente de 1,000 ,960™
Spearma  n laboral correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
Satisfacci6  Coeficiente de 960" 1,000
n laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como Sig. = 0,000 < 0,01. Entonces se rechaza la Ho y acepta la Ha. Si
existe relacién positiva altamente significativa de la variable motivacion laboral,

con la variable satisfaccidon laboral de trabajadores en la Municipalidad de San

Antonio.
El coeficiente de determinacion Rho Spearman = 0,960 con una
significancia Sig. = 0,000 < 0,01 indica una relacién positiva altamente

significativa de la variable motivacién laboral, con la variable satisfaccién laboral
de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio.
4.2.5 Hipétesis especifica 4

H. E 4: No existe relacion significativa del empoderamiento laboral con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

H. E 4.: Existe relacion significativa del empoderamiento laboral con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

Regla de decision:

Si: Valor p > 0,05, se acepta la HO y se rechaza la H1

Si: Valor p < 0,05, se acepta la HI y se rechaza la HO
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Tabla 31

Correlacion empoderamiento y satisfaccion

Empoderamien  Satisfaccid

to laboral n laboral
Rho de Empoderamien  Coeficiente 1,000 873"
Spearma  to laboral de
n correlacion
Sig. . ,000
(bilateral)
N 34 34
Satisfaccién Coeficiente 873" 1,000
laboral de
correlaciéon
Sig. ,000
(bilateral)
N 34 34

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

Como Sig. = 0,000 < 0,01. Entonces se rechaza la Ho y acepta la Ha. Si
existe relacion positiva altamente significativa de la variable empoderamiento
laboral, con la variable satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad de
San Antonio.

El coeficiente de relacién de Rho Spearman = 0,873 con una significancia

Sig. = 0,000 < 0,01 indica una relacién positiva altamente significativa de la
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variable empoderamiento laboral, con la variable satisfaccion laboral de
trabajadores en la Municipalidad de San Antonio.
4.3 Discusion de resultados

Vara (2012), implica la comparaciéon de nuestros resultados, en forma
objetiva, con los resultados de los antecedentes y contrastacion con las hipdtesis.

Nuestra investigacién, Comunicacidn, la motivacion, el liderazgo, y el
empoderamiento inciden en la satisfaccién en la Municipalidad de San Antonio,
se caracteriza: Su validez interna estd respaldad por el acceso a la unidad de
andlisis como fue la municipalidad de san Antonio, mediante una autorizacion
para realizar la investigacion, la misma que permitié una adecuada aplicacién de
las encuestas, previa reunion de sensibilizacion e informe de las caracteristicas y
sobre los fines y objetivos de estudio, asimismo, los instrumentos rednen las
condiciones de fiabilidad con coeficientes altos y validez de expertos de la
especialidad, ademads el instrumento ha sido construido mediante la aplicacién del
método de contenido, cuya caracteristica es garantizar la coherencia entre
variables, dimensiones, indicadores e items. Su validez externa consideramos
limitado, al haberse tratado de un municipio de centro poblado, con escaso
recursos, dependiente de la municipalidad provincial, donde sus trabajadores
tienen remuneraciones bajos respectos a otras municipalidades, similar la
diferencia en el personal como capital humano, ingresos escasos de la
municipalidad, es decir, no recomendaria la generalizacion de los resultados de la
investigacion, salvo como referencia. Existe mucha diferencia entre nuestro
estudio y las de los antecedentes, como los de Ortiz & Gomez (2016). Estudia, la

comunicacion en la satisfaccion en “Confecciones Robalino & Robalino”,

69



Penarrieta (2014). Investiga, como los tipos de liderazgo determinan la
satisfaccion en la municipalidad. Romo & Livier de Regil (2016). El objeto,
mostrar la incidencia del liderazgo transformacional en la satisfaccion de la
empresa de produccion de plastico en Guadalajara — Jalisco, Lopez (2015). El
objeto, estudiar la dependencia de la satisfaccion, respecto al empoderamiento en
trabajadores administrativos de la municipalidad, Rio Bravo Suchitepéquez, cuyos
calculos del nivel de influencia de variables explicativas en el de interés o
explicada se han efectuado mediante correlacion, y en algunos R2, ademds todas
han sido bivariable, nuestro trabajo tiene mejores resultados al haberse aplicado
regresiéon lineal multiple, con una variable dependiente y cuatro variables
independientes y determinar el modelo matemdtico predictor. Nuestra
investigaciéon se asemeja fundamentalmente en los instrumentos de recojo de
informacién, como fueron los cuestionarios, sin embargo, no se conoce la
metodologia con la que fueron formulados y hasta donde su validez, salvo la
opinioén de expertos que en la prictica no tiene mayor garantia. Considero que
nuestra investigacion pueda animar a investigadores la utilizacion de modelos
matematicos cuya explicacion garantizan el caricter cientifico que todo estudio
requiere. Como resultado de la investigacion, se ha probado la hipétesis general,
influyen la comunicacién, liderazgo, motivacion, y empoderamiento en la
satisfaccion. Sin embargo, las hipétesis especificas dos y tres han sido denegadas.
Tampoco influye la motivacién en la satisfaccién de trabajadores. En tanto, las
hipétesis especificas uno y cuatro han sido aceptadas: Influye el liderazgo en la
satisfaccion de trabajadores. Asimismo, el empoderamiento influye en Ila

satisfaccion. Como conclusion, se afirma que el modelo matemadtico es bueno, al

70



cumplir la premisa que al menos una variable predictiva se debe cumplir, para
nuestro caso son dos. No obstante que la investigacién es multivariable, sabemos
que los problemas son ain mucho més complejos, es decir, tienen relaciones con
otros factores, por lo que es necesario otras investigaciones que puedan dar
respuesta a interrogantes como: ;Qué factores externos mds importantes son los
que influyen en la satisfaccién?, ;Cudles son los factores coyunturales que afectan
en la satisfaccion?, ;En qué medida el liderazgo institucional explica la calidad de
los servicios que prestan las municipalidades?, ;Cudles son las caracteristicas de

las municipalidades cuya gestion es exitosa?.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones
5.1.1 General

Existe influencia directa altamente significativa de las variables
predictoras comunicacién y empoderamiento en la variable dependiente
satisfaccion laboral en los trabajadores permanentes del Municipio de San
Antonio, Moquegua, 2019.

5.1.2 Especificas

- Existe relaciéon positiva significativa fuerte de la comunicacién
organizacional interna, con la satisfaccion laboral de los trabajadores en el
Municipio de San Antonio, Moquegua, 2019.

- Como resultado, existe asociacion positiva significativa fuerte de la
variable liderazgo, con la variable satisfaccion de relaciones laborales de
trabajadores en la Municipio de San Antonio, Moquegua, 2019.

- Existe relacion directa significativa fuerte de la motivacion laboral con la
satisfaccion laboral de trabajadores en la Municipalidad de San Antonio,

Moquegua, 2019.
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- Se confirma la relacién directa significativa fuerte entre empoderamiento
y satisfaccion en los de trabajadores de la Municipalidad de San Antonio,
Moquegua, 2019.

5.2 Recomendaciones

- A los directivos de la Municipalidad del centro poblado San Antonio,
segin los resultados de investigacion, implementar eventos de sensibilizacién e
informacion, capacitacion y actualizacidn al personal directivo y trabajadores, en
el marco de un programa profesionalmente estructurado sobre comunicacion
laboral (Teorias, elementos, funciones, tipos de comunicacién seguin
direccionalidad, la comunicacién en el siglo XXI). Asimismo, sobre
empoderamiento laboral (Organizacion y funciones segin estructura, funciones
especificas por gerencia, politicas publicas vigentes, y gestion publica por
resultados).

- Al jefe de recursos humanos, proponer a la alta direccion un programa
técnicamente elaborado sobre sensibilizacion, capacitacion y actualizacién sobre
comunicacion y empoderamiento laboral a favor de los trabajadores como
estrategia para superar las deficiencias de la gestién, consecuentemente la
satisfaccion de los ciudadanos de parte de la municipalidad.

- A los trabajadores de la municipalidad, auto-capacitaciéon en
comunicacién y empoderamiento laboral, mediante cursos gratuitos virtuales de
SERVIR vy otras instituciones, como estrategia de competitividad en el mundo
laboral, considerando y valorando sus impactos favorables en lo personal y

profesional.
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