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RESUMEN

El trabajo de investigacion presenta como objetivo principal el determinar la
relacién entre la motivaciéon y satisfaccion laboral en los trabajadores de las
Unidades Ejecutoras de Educacion de Moquegua, 2016; este estudio corresponde
al tipo de investigacion basica, diseflo no experimental - correlacional; con una
poblacion conformada por 132 trabajadores que laboran en las unidades ejecutoras
de Educacién de Moquegua, que se encuentran laborando en el afio 2016.; el
numero de la muestra estuvo integrada por 102 trabajadores; los cuales presentan
las siguientes caracteristicas: de sexo: masculino y femenino; una edad
cronolédgica: de 25 a 60 afios; las instituciones son de gestion: Publica; siendo el
tipo de muestreo probabilistico estratificado,  utilizando el cuestionario para
motivacion y la satisfaccion laboral, los instrumentos empleados superaron y
cumplieron con el requisito de validacion y en la confiabilidad se obtuvo 0,820 en
el instrumento cuestionario para motivacion laboral y 8,50 para el cuestionario
para satisfaccion laboral, se deduce que los instrumentos tienen una confiabilidad

buena.

Se concluye que existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral del personal de los trabajadores que laboran en las unidades ejecutoras de

Educacién de Moquegua - 2016, al mostrarse la correlacion de Pearson con un

11



valor de r = 0,845; correlacion positiva considerable, la relacion es directa, los
resultados obtenidos a través del coeficiente de correlacion muestran que existe

relacion del 84,5% entre las variables la motivacion y la satisfaccion laboral.

Palabras Claves: Motivacion, desempefio laboral, condiciones fisicas, beneficios

laborales, politicas administrativas y desarrollo personal.
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ABSTRACT

The research work has as main objective to determine the relationship between the
motivation and job satisfaction in workers of the Executing Units of Education of
Moquegua, 2016; this study corresponds to the type of basic research, design does
not experimental - correlational; with a population composed of 132 employees
working in the executing units of Education of Moquegua, which are working in
the year 2016.; the number of the sample was composed of 92 workers; which
have the following features: Sex: male and female; a chronological age: 25 to 60
years; the institutions are of management: Public; being the type of probability
sampling stratified, using the questionnaire for motivation and job satisfaction,
The instruments employed exceeded and complied with the requirement of
validation and reliability was obtained 0,820 in the instrument questionnaire for
labor motivation and 8,50 for the questionnaire for job satisfaction, it follows that

the instruments have a reliability good.

It is concluded that there is a relation between the motivation and job
satisfaction of staff of workers who work in the executing units of Education of
Moquegua - 2016, when displayed the Pearson correlation with a value of r =

0,845; positive correlation considerable, the relationship is direct, the results

13



obtained through the correlation coefficient show that there is a relation of 84,5%

among the variables the motivation and job satisfaction.

Keywords: Motivation, work performance, physical conditions, employment

benefits, administrative policies and personal development.
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INTRODUCCION

En el capitulo I se propone la descripcion de la realidad problematica
mejor dicho el problema a investigar, definiendo el objetivo general y especifico,

la justificacion de la investigacion y las hipdtesis de investigacion a demostrar.

El capitulo II nos propone el marco tedrico y el andlisis de las variables

vinculadas a la gestion publica y el desempefio laboral.

En el capitulo III, se desarrolla el marco metodologico de la
investigacion, centrando la atencidén en el tipo y disefio de la investigacion,
indicadores de las variables, poblacion y muestra investigada, fuentes de

informacion, procesamiento y técnicas de recoleccion de datos.

Finalmente, en el capitulo IV se efectuo el andlisis e interpretacion de los
resultados encontrados; el cual se desarrolld a través de las tablas y figuras de
cada uno de los indicadores; culminando con el contraste de las hipdtesis

definidas, la discusion, las conclusiones y recomendaciones alcanzadas.
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1.1

CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Antecedentes del problema

Las percepciones que el trabajador posea sobre su satisfaccion en el
trabajo son de suma importancia pues como lo sefiala Chiang (2004) que
afirma que la satisfaccion laboral no solo involucra términos referidos a un
bienestar deseable de cualquier trabajador en el centro de labores, sino

también en lo relacionado a la productividad y la calidad de su desempefio.

Problemitica de la investigaciéon
De forma especifica, las unidades ejecutoras de educacion de
Moquegua, son entidades que se caracteriza por presentar debilidades

organizacionales.

Sin embargo, la percepcion son condiciones de empleo,
condiciones ambientales, condiciones temporales, exigencias fisicas de la
tarea, exigencias mentales de la tarea, exigencias emocionales, procesos de

trabajo, relaciones interpersonales, estructura organizativa, esquema de



liderazgo, cultura organizacional, misién institucional, organigrama,
equipamiento, reconocimientos, compensaciones salariales, y criterios de

equidad de otros (Mufioz, 2013).

1.2 Formulacién del problema

a) Problema general
(Cual es la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua,

20167

b) Problemas especificos

P.E1. ;Como es el nivel de la motivacion en los trabajadores de las
unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, 2016?

P.e2. ;Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de
las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, 2016?

P.e3. (Cudl es la relacion entre la motivacion y condiciones fisicas de
la satisfaccion laboral en los trabajadores de las unidades
ejecutoras de educaciéon de Moquegua, 2016?

P.E4. ;Cudl es la relacion entre la motivacion y beneficios laborales
de la satisfaccion laboral en los trabajadores de las unidades

ejecutoras de educaciéon de Moquegua, 2016?



1.3 Justificacién e importancia
La productividad es el objetivo de justificacion, y para ello el trabajador
debe estar motivado, y por supuesto debe sentir satisfacciéon. Y un buen
paso es determinar los niveles de motivacion laboral y los niveles de
satisfaccion laboral en los trabajadores de las unidades ejecutoras de

educacion de Moquegua.

Los aspectos relevantes del presente trabajo de investigacion se

resumen en:

a) Relevancia tedrica, dado que los resultados aportaran al conocimiento,
reafirmando La teoria de la administracioén, con los resultados de este
estudio ayudara a resolver diferentes problemas que se presenten en la
instituciones ejecutaras de educacion de Moquegua.

b) Relevancia practica, donde la motivacion influye en la satisfaccion.

c) Relevancia metodoldgica, esta investigacion permite crear

instrumentos y procedimientos que fueron validados.

1.4  Alcances y limitaciones



1.5

1.5.1

1.5.2

El alcance del presente trabajo abarca los trabajadores que laboran en las
unidades ejecutoras de educacion de Moquegua. Las limitaciones se
vinculan basicamente con la escasez de tener acceso a una bibliografia
actualizada y con el trabajo de recoleccion de la informacion que fue mas

lento de lo planificado.

Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de las unidades ejecutoras de educacién de Moquegua, 2016.

Objetivos especificos

oel  Determinar que, el nivel de la motivacion en los trabajadores de las
unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, es bajo.

oe2  Probar que, el grado de satisfaccion laboral en los trabajadores de
las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, es bajo.

oe3.  Contrastar que, hay relacion directa entre motivacion y condiciones
fisicas en los trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion

de Moquegua, 2016.



oe4.  Sefialar que, existe relacion directa entre motivacion y beneficios
laborales en los trabajadores de las unidades ejecutoras de

educacion de Moquegua, 2016.

1.6 Variables

a) Variable 1:

Motivacion laboral

b) Variable 2:

Satisfaccion laboral



1.6.1 Operacionalizacion de variables

A continuacion se presentan las variables y sus respectivos indicadores:

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE COHCERIAL D ERABIGHAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Amords Se evalla la
(2007) define variable .
la Motivacion  Motivacion Variedad de la  Nivel de
Laboral como laboral en las tarea variedad de
‘las  fuerzas dimensiones: tarea
que  actian Variedad,
sobre el Autonomia,
trabajador, v Identidad, ;
originan que Transcendenci Autonomiz N”‘IEI an .
I
se comperte ay parala 2aionamia
de una Desempefio realizacionde  parala
e la tarea realizacion de
Motivacion manera o ares
laboral determinada, 2
(Variable 1) dirigida hacia ——
e et ldentidad de ~ Grado de
L ! tareas Identidad en la
condicionados tarea
por la Ordinal
capacidad del Nivel de

esfuerzo  de
satisfacer
alguna
necesidad
individual™ (p.
81).

Importancia de
las tareas

importancia de
la tarea

Retroalimentac
ion sobre el
desempefia

Nivel de
retroalimentaci
an sobre su
desempefio

Fuente: Elaboracién Propia



DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL  OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ~ ESCALA

Identifica las
Para evaluar el . rondiciones
Condiciones fisicas y {0
nivel de i3
g . Fisicas y/o materiales de
Satisfaccidn i
Para Davis y Materiales s
laboral. Se
Mewstrom . trabajadores
tendra en
(1959) i
la cuenta fas Identifica las
dimensiones ”
satisfaccion L Beneficios beneficios
siguientes:
laboral es: "El -Cg e Labarales yio Labarates yia
ondicliones -
conjunto de i Remunerativos Remunerativos
. Fisicas yio
i . sentimientos .
Satisfaccion : Wateriales
y emociones v |
lirbo'.aLl 2 -Beneficios Identifica Sl
(Variable 2) fayorables o . ‘
Laborales yio Politicas
desfavorables a | Admini .
P — emunerativas Paliticas dministrativas
s -Faliticas Administrativas  T4e afectan a
Administrativas los
empleados
i -Desarmallo trabajadores
consideran su
rabajo” { Personal e
rabajo” (p. . |
0) Desempefia Identifica el
de Tareas 5 | Desarrolla
esarrollo
-Relacién con Personal de
Personal los
la Autoridad

trabajadores

Fuente: Elaboracién Propia



1.7

1.7.1

1.7.2

Hip otesis

Hip 6tesis general
Es manifiesta la relacion directa entre la motivacion y satisfaccion laboral
en los trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua,

2016.

Hip otesis especificas

H.E.1 El grado de la motivacién en los trabajadores de las unidades
¢jecutoras de educacion de Moquegua, es bajo.

H.E.2 El nivel de desempeiio en los trabajadores de las unidades
¢jecutoras de educacion de Moquegua, es bajo.

H.E.3 Hay relacién directa entre motivacion y condiciones fisicas en los
trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de
Moquegua, 2016.

H.E4 Es manifiesta la relacion directa entre motivaciéon y beneficios
laborales en los trabajadores de las unidades ejecutoras de

educacion de Moquegua, 2016.



2.1

CAPITULO 1T

MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio

Se ha efectuado una revision de textos y articulos afines al trabajo de

investigacion, tales como:

a) Chiang (2004) desarrolldé una investigacion denominada: Relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en grupos de
profesores y/o investigadores universitarios”; cuya conclusion fue, que
los valores de “R” denota la existencia de relacion entre clima

organizacional y satisfaccion laboral

b) Huamani (2008) efectué una investigacion denominada “Influencia de
los factores de motivacion en el desempeiio laboral” cuyas
conclusiones fueron:

1. La motivacion busca fundamentalmente en el ser humano, resaltar
lo mejor de cada persona, abarca desde las necesidades primarias,
alentando las iniciativas individuales, hasta recompensar los logros.

2. Al hablar de motivacién, se debe entender que ésta busca o se

orienta a la satisfaccion en el trabajo, aumentar la producciéon, a



recompensar sus logros.

3. Esta preocupacion por el conocimiento del ser humano, es
necesario para poder realizar un manejo adecuado del recurso humano,
en el caso de gerentes, jefes o personas que tienen bajo su
responsabilidad a personas.

4. La motivacion depende que las personas tengan objetivos claros,
desarrollen la automotivacion y que los jefes retribuyan sus esfuerzos
con recompensas justas y oportunas.

5. Es conveniente que entendamos que el desempefio laboral tiene
diferentes factores, cuando son ambientales, muchas veces pueden ser
consideradas como pretextos para excusar la baja produccién del
trabajador, otras como malas condiciones de trabajo, equipos
defectuosos, falta de cooperacion, supervision defectuosa, e
informacion insuficiente obstaculiza el verdadero rendimiento del

trabajador.
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2.2 Bases teodricas

2.2.1 Motivacion

A) Conceptualizacion de 1a Motivacién laboral
Segun Castillo (1992) sintetiza bien el concepto a través de la siguiente
definicion “motivo es toda causa interna de orden intelectual, consciente o
subconsciente, que puede activar una accion voluntaria e inducir a un
comportamiento concreto en una situacién social dada” {p.10). El motivo es,

pues, el elemento generador del comportamiento o su razén de ser.

En el ambito laboral, el Motivo es la fuerza interior que empuja a la
gente a trabajar y a cuidar su tarea (Infestas, 2001) o esa “misterioza” cualidad
que impulsa al trabajador a emprender la accién para ejecutar la tarea. Es lo
que da energia, dirige, encauza y sostiene las acciones y el comportamiento de

los empleados (Gamero, 2005, p.34).

B) Teorias de la motivacion laboral

11



Conocer y presentar algunas teorias sobre motivacidon nos sugiere los

siguientes modelos.

a) Modelo de la Jerarquia (Maslow, 1943)

Ejemplos:
Plenitud +
R
, Reconoamiento 0
Estima: o
propia, ajena laboral 3
Pertenenciz: ocio 3
grupo, amor g.

il

Necesidades basicas - supervivencia

Piramide de Maslow (1943).

En este orden de ideas, Espinoza (2009) en su articulo “La Piramide

[l

de Maslow”, afirma que la idea basica de esta jerarquia es que las
necesidades mas altas ocupan la atencion sélo cuando se han satisfecho las
necesidades inferiores de la piramide. Las fuerzas de crecimiento dan lugar

a un movimiento ascendente en la jerarquia, mientras que las fuerzas

regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia.

12



b) La teoria de la motivacién de Herzberg (1966)
Algunos factores intrinsecos o motivadores son: la realizacion, el
reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el progreso y el
desarrollo. Estos aspectos estdn relacionados con la satisfaccion. Los
factores extrinsecos o higiénicos, como el salario, la administracion, la
supervision, las relaciones interpersonales, las politicas y la estructura
administrativa de la compafiia y las condiciones laborales si estin
presentes no originan motivacion, pero evitan la insatisfaccion (Amoros,

2007, p. 84).

C) Dimensiones laborales.
Partiendo de los trabajos de Herzberg, Hackman y Oldham elaboran un
Modelo de las Caracteristicas del trabajo (JCM), en el que se establecen cinco
dimensiones laborales medulares de enriquecimiento del trabajo: variedad,

identidad de tarea, significado de la tarea, autonomia y retroalimentacion.

13



Modelo de las Caracteristicas de un Trabajo para la Motivacion

Dimensiones
Centrales

Variedad
Habilidades
(Se emplean
habilidades ¥
capacidades
distintas)

Identidad de Tareas
(Porcién de ftrabajo
completa)

Importancia de fas
tareas

Autonomia

(Control sobre el
rendimiento de la
tarea)

Retroalimentacion —n

(Informacién acerca
del rendimiento)

de ™,

Laboral

Estados
Psicologicos
Efectos Directos

\

>_ Significade Percibido

Responsabilidad
Percibida en los
resultados del
trabajo.

Conocimiento de fos
resultados reales en
fas actividades

faborales /

Resultados
Personales y
Laborales

Alta mofivacion

inferna para frabajar.

Calidad superior en
el desempefio

faboral.

Gran satisfaccidn

con el frabajo

Disminucion del
ausenfismo y
rotacian def

personal.

Se fortalece Ia necesidad de crecimiento del individuo.

Comportamiento Humano en el Trabajo. (Davis, 2003).
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D) Factores determinantes de la motivacién
Hay tres niveles de factores que influyen en la motivacioén de los trabajadores
de la salud, especificamente, el nivel individual, el institucional y por ultimo,
las influencias mas generales de los usuarios y culturales (USAID, citada por

Vasquez, 2007, p. 18)

2.2.2 Satisfaccion laboral

A) Conceptualizacién de satisfacciéon laboral
Diferentes autores sostienen que es importante conservar un trabajo, en este
caso (1999) definen satisfaccion como "el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran

su trabajo".

Uno de los autores, como Marquez (2001) menciona que ademas se
puede establecer dos tipos o niveles de andlisis en lo que a satisfaccion
laboral se refiere:

(i). "Satisfaccion General indicador promedio que puede sentir el trabajador
frente a las distintas facetas de su trabajo.
(ii).Satisfaccion por facetas, grado mayor o menor de satisfaccion frente a

aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios,

15



condiciones del trabajo, supervisién recibida, compaiieros del trabajo,

politicas de la empresa"

B) Teorias de la Satisfaccion

a) Teoria de Herzberg
Dessler (1997); enfatiza la existencia de dos factores:

(i). Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion empleado
trabajo, realizaciébn, reconocimiento, la promocién, el trabajo
estimulante y la responsabilidad.

(i1).Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracion de la empresa,
relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de

trabajo.

b) Teoria de las Necesidades de Maslow
(i). Necesidades Fisiologicas.
(ii).Necesidades de Seguridad.

(iii). Necesidades de amor y de pertenencia
(iv). Necesidades de estima.

(v). Las necesidades de autoestima

(vi). Necesidades de auto actualizacion

16



23

¢) Teoria de las necesidades aprendidas de Mc Clelland

(Por qué tiene mas éxito los Estados Unidos que, otros paises? El
investigador y su equipo atribuyeron el éxito al predominio de la necesidad
de logro que manifestaban muchos administradores de los paises

industrializados (Mc Clelland, 1961).

Definicion de términos

a) Desempeiio: es el grado en que se logran las tareas que contribuyen con
el trabajo de un syjeto e indica que también una persona se desenvuelve
en su puesto, sobre la base de los resultados logrados.

b) Beneficios laborales: Se aplica de manera comtn en los ambitos
laborales en los cuales existen beneficios o ,,regalos® otorgados a quienes
se desempefian correcta y efectivamente su trabajo.

c) Politicas administrativas: Una politica es un plan general de accion
que guia a los miembros de una organizacion en la conducta de su
operacion.

d) Satisfaccion laboral: Puede considerarse como un fin en si misma, que
compete tantos al trabajador como a la empresa.

e) Unidad ejecutora: Comprende a las Unidades de Gestion Educativa

Local y de las Direcciones Regionales de Educacion.
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f) Motivacién laboral: es un aspecto que nunca debe faltar entre tus
empleados. Supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un
trabajo, pero también como forma de mantener un ambiente agradable y

proactivo.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo ydiseiio de lainvestigacion

a) Tipode investigacion
Es de corte transversal, por el recojo de informacién, es prospectivo,
bivariable, ademds es una tesis correlacional y descriptiva. Es una tesis que

no implica alguna manipulacién ni control de las variables.

b) Disefio de investigacién
Es una investigacion no experimental.

El disefio Correlacional es representado por:

9y
o
P 1
]
“Hi5a
Dénde:
M = Muestra

01 =Motivacion



02 =Satisfaccion laboral
r= Posible Relacién

3.2 Poblacion y muestra

a)

Poblacion

La poblacién en la presente investigacion estuvo constituida por 138

trabajadores de las unidades ejecutoras de educacién de Moquegua,

distribuidos en 04 Unidades ejecutoras.

Distribucion de la poblacién de estudio

N¢ de
Unidad ejecutora %
fr:h:j:rlnrgs
Gerencia Regional de educacién 60 43,48
Unidad de Gestidon Educativa Local Sanchez
18 13,04
Cerro
Unidad de Gestidon Educativa Local Mariscal
. 38 27,54
Nieto
Unidad de Gestion Educativa Local llo 22 15,94
TOTAL 138 100,00

Fuente: Base al Cuadro de Asignacion de Puestos — CAP
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b)

Muestra

Para determinar la muestra:

Sexo: Masculino y femenino
Edad cronoldgica: De 25 a 60 afios
Deberdan laborar en cualquier de las unidades ejecutoras de educacién de

Moquegua.

NxZa: X pxq
d? J'{N—l)+Z: X pXxq

Dénde:

N = tamafio de la poblacién = 138

Z = nivel de confianza = 1,96 (ya que la seguridad es del 95%)

p = probabilidad de éxito, o proporcién esperada (en este caso 50% = 0,5)
g = probabilidad de fracaso 1 —p (en este caso 1 -0,5 =0,5)

D = precisién (Error maximo admisible en términos de proporcién en este

caso es un 5%)

138 * 1,96 * 0,50 * 0,50

n= =102

0,05% * (138 -1) + 1,96 * 0,50 * 0,50
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Reemplazando la formula se obtuvo un tamafio de muestra de 102
trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua,
distribuidos en 04 Unidades ejecutoras por encuestar (que fueron

seleccionados en base al muestreo aleatorio simple y proporcional).

Distribucion de la muestra

Unidad ejecutora NS %
frahajadnrpe

Gerencia Regional de educacion 44 43,48
Unidad de Gestion Educativa Local Sanchez
Cerro 13 13,04
Unidad de Gestion Educativa Local Mariscal
Nieto 28 27,54
Unidad de Gestion Educativa Local Ilo 16 15,94

TOTAL 102 100,00

Fuente: Base al Cuadro de Asignacion de Puestos — CAP

3.3 Técnicas e instrumentos de la recoleccion de datos
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La técnica fue la Encuesta que recolecto informacién de la variable
motivacion laboral y satisfaccion laboral.

Se utilizaron dos instrumentos

a) Cuestionario para motivacion laboral; que comprende las siguientes

dimensiones variedad, autonomia, identidad, trascendencia y desempefio.

i) Ficha técnica
Nombre: Cuestionario para Motivacion Laboral.
Autor: Adaptada de las dimensiones de Hellriegel, (2004). por el Mg.
Nazario Basilio Revilla Flores. Consta de 20 items
Fecha de edicion: 2016.
Variable a medir: Motivacion Laboral.
Administracion: trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion
de Moquegua — 2016.
Tiempo de aplicacién: 30 minutos. Forma
de aplicacion: Individual. Materiales:

Cuestionario, papel y boligrafo.
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ii) Descripcion de la Prueba
El cuestionario consistié de un conjunto de 20 preguntas dirigido a los
trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua,

distribuidos en 04 Unidades ejecutoras — 2016.

1 =Nunca
2 =A Veces
3 = Siempre

Para evaluar la variable 1

VARIABLE ESCALA RANGO
Variable X: Bajo [20-33>
Motivacion laboral Regular [33-47>
Alto [47-61]
DIMENSION ESCALA RANGO

D1: Variedad de la tarea

D2: Autonomia para la

Bajo [3-7>
realizacion de la tarea
D3: Identidad de tareas
D4: Importancia de las tareas
D5: Retroalimentacién sobre el Regular [7-10>

desempefio
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Alto [10-13]

iii) Confiabilidad del Instrumento

Se aplicd de manera preliminar a una muestra piloto de (10 trabajadores)

y se formuld y revisé las preguntas para medir contextualmente la
variable.
2
k [, s
o e | e
K-1 5

K: El nimero de items
¥52: Sumatoria de Varianzas de los [tems
S{#: Varianza de la suma de los items

o: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,820 20
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iv)Validacion del Instrumento
La validez de contenido se realiz6 a través de la evaluacion de juicio de
expertos, para lo cual recurrimos a la opiniéon de docentes doctores en

educacion de reconocida trayectoria.

Sobre la base del procedimiento de validacion descrita, los expertos
consideraron la existencia de una estrecha relacion entre los variables, las
dimensiones, los indicadores y los items constitutivos del instrumento de
recopilacion de la informacion.

Asimismo, emitieron los resultados que se muestran.

Cuestionario para motivacién

laboral
Experto %
Dr. Jorge Rodolfo Espinoza Valle 90%
Dr. Francisco Espinoza Polo 88%
Dra. Sofia Magdalena Condori Condori 81%
Dr. Angel Revilla Layme 82%
Dr. Maclive Lever Maquera Mamani 80%
PROMEDIO TOTAL 84.20%

Los valores resultantes después de tabular la calificacion emitida por los
expertos, a nivel de Motivacion laboral para determinar el nivel de validez,

pueden ser comprendidos mediante el siguiente escala.
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Valores de los niveles de validez

VALORES NIVELES DE VALIDEZ
91 - 100 Excelente
81-90 Muy bueno
71 - 80 Bueno
61-70 Regular
51-60 Deficiente

Fuente: Cabanillas (2004, p.76) tesis “Influencia de la enseiianza directa en el
mejoramiento de la comprension lectora de los estudiantes de Ciencias de la Educacion
“. UNSCH

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el
cuestionario sobre motivacion laboral obtuvo un valor de 84,2%

podemos deducir que el instrumento tienen una muy buena validez

Asimismo se aplico la validez estadistica (Validez de criterio),

utilizando la r de Pearson; siendo su formula la siguiente:

DRI RIR
VFNZ X (Z x]' J@: N (Z‘}

Donde:

n:nimero de estudiantes (muestra)
Xi: valores obtenidos en el momento 1
¥i: valores obtenidos en el momento 2

r=0.20 (cada item)
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b) Cuestionario para determinar el nivel de satisfaccion laboral.

i) Ficha técnica
Nombre: Cuestionario para Satisfaccion Laboral
Autor: Adaptada de Palma, S. (1999); por el Mg. Nazario Basilio
Revilla Flores. Consta de 20 items
Fecha de edicion: 2016.
Variable a medir: Satisfaccion Laboral.
Administracion: trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion

de Moquegua - 2016

ii) Descripcion de la Prueba
El cuestionario consistira de un conjunto de 20 preguntas dirigido a
los trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua,

distribuidos en 04 Unidades ejecutoras — 2016.

Las preguntas estan orientadas para encontrar el nivel de
Satisfaccion Laboral.

Al respeto se utilizara la escala de Likert

1 =Nunca
2 =A Veces
3 = Siempre
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Para evaluar la variable 2 (Satisfaccion laboral) en los siguientes

cuadros:
VARIABLE ESCALA RANGO
Variable X bajo ((20-33)
Satisfaccion Laboral Regular ((33-47)
Alto 47-61))
DIMENSION ESCALA RANGO
D1: Condiciones fisicas y /o0 materiales Bajo ((5-8)

D2: Beneficios Laborales y/o remunerativos Regular ((8-12)
D3: Politicas Administrativas Alto (12-15))
D4: Desarrollo personal

Satisfaccion laboral (variable Y)
Condiciones Fisicas y/o Materiales: (Dimension 1)
Identifica las condiciones fisicas y / o materiales de los trabajadores.
(Indicador 1): items (1, 2, 3, 4, 5).
Beneficios Laborales y/o Remunerativos: (dimension 2)
Identifica las condiciones fisicas y / o materiales de los trabajadores.
(Indicador 2): items (6,7, 8,9 , 10)

Politicas Administrativas (dimension 3)
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Identifica Politicas Administrativas que afectan a los trabajadores.
(Indicador 3): Items (11. 12,13, 14, 15)

Desarrollo Personal: (dimension 4)

Identifica el Desarrollo Personal de los trabajadores. (Indicador 4):

ftems (16, 17, 18, 19,20).

iii) Confiabilidad

Se aplicé de manera preliminar a una muestra piloto de (10 trabajadores).

t = “—F/ =

E |, X8
ki §2

T

K: El nimero de items
¥57: Sumatoria de Varianzas de los items
$7: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

.Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,850 20

Se deduce que tiene una confiabilidad buena.

iv) Validacion del Instrumento
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Para la validez de contenido propusimos a docentes, doctores en educacion
de probada trayectoria. Ellos determinaron si los items eran los mas

adecuados para el cuestionario.

Asimismo, emitieron los resultados que se muestran:

Cuestionario para satisfaccion laboral

Cuestionario para satisfaccion

laboral
Experto %
. 91%
Dr. Jorge Rodolfo Espinoza Valle
0,
Dr. Francisco Espinoza Polo 85%
. . 83%
Dra. Sofia Magdalena Condori Condori
0,
Dr. Angel Revilla Layme 85%
0,
Dr. Maclive Lever Maquera Mamani 88%
86.40%

PROMEDIO TOTAL

Los valores resultantes después de tabular la calificacién emitida por
los expertos, a nivel de Satisfaccion laboral para determinar el nivel de

validez, pueden ser comprendidos mediante el siguiente cuadro.

31



Valores de los niveles de validez

VALORES NIVELES DE VALIDEZ
91 - 100 Excelente
81-90 Muy bueno
71 - 80 Bueno
61-70 Regular
51-60 Deficiente

Fuente: Cabanillas (2004, p.76) tesis “Influencia de la enseiianza directa en el
mejoramiento de la comprension lectora de los estudiantes de Ciencias de la Educacion
“. UNSCH

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el

cuestionario sobre satisfaccion laboral obtuvo un valor de 86.4%, el

instrumento tiene validez.

3.4 Procesamiento y técnicas de analisis de datos
(i). Se revisaron los datos
(i1). Se codifico las respuestas.
(iii). Se procesaron en el SPSS version 22
(iv). Se elaboraron cuadros de frecuencia

(v). Para contrastar se utilizé el Rho de Pearson.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Para el andlisis de la confiabilidad del instrumento aplicado, se utilizd el
estadistico de Alpha de Cronbach (valores comprendidos entre 0 y 1), de donde,
entre mas cercano a 1 implica que el instrumento es mas confiable; es decir, que la

dispersion de respuestas a los items del instrumento es baja.

En lo que respecta al andlisis global de las variables de estudio, se
identificé una escala de valoracion, cuyos valores se definieron considerando una
distribucion matematica de intervalos de igual amplitud, en base a la escala de

Likert (cuyos valores oscilan entre BAJA, REGULAR Y ALTA.

En los siguientes cuadros, se determina la relacion de cada pregunta con su

respectivo indicador, para ambas variables, se tiene:



4.1 Presentacion de resultados

4.1.1 Resultados sobre la motivacién, analisis global

Tabla 1. Niveles de motivacion

Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
BAJA 20-33 5 4,9%
REGULAR 34-47 67 65,7%
ALTA 48 - 61 30 29,4%
Total 102 100,0%

Fuente: Cuestionario para motivacion laboral

Mediante la Tabla 1 del 100% de trabajadores de las unidades ejecutoras de
Educaciéon de Moquegua; el 65.7%  se ubico en el nivel regular en
motivacion y el 29,4% se ubicd en un nivel alta y solo el 4,9% se ubicé en
un nivel baja, por lo que se deduce que los trabajadores de las unidades
ejecutoras de educacion; perciben la variedad, autonomia, identidad,
importancia y desempefio se desarrollan regularmente en estas instituciones

de manera general.
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Figura 1. Niveles de motivacion

Fuente: Cuestionario para motivacion laboral
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4.1.2 Analisis por dimension de la variable motivacién

Tabla 2. Niveles por dimensiones para motivacion

DIMENSIONES
NIVEL POR .

DIMENSIONES  yaggpappeLa AUTONOMIAPARA o riDADDE  mMPORTANCIADE RETROALIMENTAC

DE TAREA LA REALIZACION DE TAREAS LAS TAREAS ON SOBRE EL

MOTIVACION LA TAREA B B B DESEMPENO

f % f % f % f % f %
BAJA 16 15,7% 23 225% 18 17,6% 22 21,6% 30 294%
REGULAR 76 74,5% 61  59.8% 74 72.5% 63  61,8% 54 529%
ALTA 10 9.,8% 18 17,6% 10 9,8% 17 16,7% 18 17,6%

Total 102 100,0% 102 100,0% 102 100,0% 102 100,0% 102 100,0%

Fuente: Cuestionario para motivacion laboral

Conforme a la Tabla 2 del 100% de trabajadores de las unidades ejecutoras de
Moquegua; de acuerdo a sus dimensiones se encuentra que el 74,5% se ubicados
en el nivel regular en la dimension variedad de la tarea; el 59,8% se ubic6 en un
nivel regular en la dimensidn autonomia para la realizaciéon de la tarea; el 75,5%
se ubico en un nivel regular en la dimension identidad de tareas; el 61,8% se ubicod
en un nivel regular en la dimension importancia de las tareas; y 52,9% se ubico
en un nivel regular en la dimensidn retroalimentacion sobre el desempefio; por lo
que se deduce que los trabajadores; perciben las dimensiones laborales medulares

de enriquecimiento del trabajo: variedad, identidad de tarea, importancia de la

36



tarea, autonomia y retroalimentacion se desarrollan regularmente en estas

instituciones de manera general.

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

PORCENTAJE

20.0%

10.0%

0.0%

VARIEDAD AUTONOMIA  IDENTIDAD IMPORTANCIA
HEBAJA 15.7% 22.5% 17.6%
WREGULAR 74.5% 59.8%

HALTA 9.8% 17.6% 9.8%

DESEMPENO
21.6% 29.4%
72.5% 61.8% 52.9%

16.7% 17.6%

Figura 2. Niveles por dimensiones para motivacion

Fuente: Cuestionario para motivacion laboral
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4.1.3 Resultados sobre la satisfaccion laboral, Analisis global

Tabla 3. Niveles de satisfaccion laboral

Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
BAJA 20-33 7 6,9%
REGULAR 34-47 63 61,8%
ALTA 48 - 61 32 31.4%
Total 102 100,0%

Fuente: Cuestionario para satisfaccién laboral

Mediante la Tabla 3 del 100% de trabajadores de las unidades ejecutoras de
Educaciéon de Moquegua; el 61,8%  se ubicod en el nivel regular en
satisfaccion laboral y el 31,4% se ubicd en un nivel alta y solo el 6,9% se
ubicé en un nivel baja, por lo que se deduce que los trabajadores de las
unidades ejecutoras de educacion; perciben condiciones fisicas y/o
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas
y desarrollo personal se desarrollan regularmente en estas instituciones de

manera general.
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Figura 3. Niveles de satisfaccion laboral

Fuente: Cuestionario para satisfaccion laboral
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4.1.4 Analisis por dimension de la variable satisfaccién laboral.

Tabla 4. Niveles por dimensiones para satisfaccion laboral

NIVEL POR DIMENSIONES
DIMENSIONES
DE CONDICIONES BENEFICIOS £
. FiSICAS Y/O LABORALES Y/O (ROLIMIEAE DESSRRUNS
SATISFACCION MATERIALES REMUNERATIVOS ADMINISTRATIVAS PERSONAL
LABORAL
f % f % f % f %

BAJA 12 11,8% 10 9,8% 16 15,7% 12 11,8%
REGULAR 67  65,7% 68 66,7% 65 63,7% 63 61,8%
ALTA 23 22,5% 24 23,5% 21 20,6% 27 26,5%

Total 102 100,0% 102 100,0% 102 100,0% 102 100,0%

Fuente: Cuestionario para satisfaccién laboral

Conforme a la Tabla 4 del 100% de trabajadores de las unidades ejecutoras de

Moquegua; de acuerdo a sus dimensiones se encuentra que el 65.7% se ubicados

en el nivel regular en la dimension condiciones fisicas y/o materiales; el 66,7% se

ubico en un nivel regular en la dimension beneficios laborales y/o remunerativos;

el 75,5% se ubico en un nivel regular en la dimensién politicas administrativas; y

52,9% se ubicd en un nivel regular en la dimension desarrollo personal; por lo

que se deduce que los trabajadores; perciben las dimensiones de las satisfaccion

laboral en estas instituciones de manera general.
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MATERIALES REMUNERATIVOS ADMINISTRATIVAS PERSONAL
HEBAJA 15.7%

22.5% 17.6% 21.6%
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aALTA 9.8% 17.6% 9.8% 16.7%

Figura 4. Niveles por dimensiones para satisfaccion laboral

Fuente: Cuestionario para satisfaccién laboral
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4.2

4.2.1

Contraste de hipétesis

Alcances

Debemos indicar que si bien nuestro estudio se valié instrumento de recojo
de informacion denominados cuestionarios y consecuentemente los datos
tuvieron una estructura categorica de escala Likert y por tanto los datos en
su nivel primario son de corte cualitativo y de 3 categorias; sin embargo
consideramos que para nuestro analisis es importante trabajar con métodos
paramétricos, ya que consideramos que éstas son las mas aceptables y
aplicables, por tanto, las que brindan mejor informacioén respecto a los
métodos no paramétricos o cualitativos, consecuentemente consideramos
que para nuestro estudio es importante realizar andlisis con métodos
paramétricos, ya que ¢ésta nos brindard mejor informacion y cuyas

conclusiones seran de mejor confiabilidad.

Antes de realizar nuestro andlisis es necesario demostrar que los
datos para las variables motivacién y satisfacciéon laboral, tienen un
comportamiento normal, a fin de determinar el andlisis por el método
paramétrico y consecuentemente determinar la correlacion por el

coeficiente de Pearson.



* Prueba de normalidad estadistica para las variables en estudio

motivaciéon y desempefio Laboral

Tabla 5 Prueba de normalidad para la variable motivacion

MOTIVACION

LABORAL
N 102
Z de Kolmo gorov-Smirnov 1,196
Sig. asintot. (bilateral) 0,115

Fuente: Elaboracion propia y SPSS

Segun los datos de la Tabla 5, no rechazamos la hipdtesis nula y queda
confirmada la hipdtesis planteada, en la cual los datos se aproximan a una
distribucion normal, sin embargo, para una mejor visualizaciéon y observacion en
la cual los datos tienen un comportamiento normal, es necesario demostrar a

través de la grafica de distribucion normal, para la variable en estudio.
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Figura 5. Distribucion normal para motivacion

Fuente: Elaboracion propia y SPSS

En la Figura 5 podemos observar que los datos tienen un comportamiento normal
en la tabla y en forma grafica, para la variable motivacion, por tanto, es posible
emplear el método paramétrico que es el coeficiente de correlacion de Pearson al
5% de error permitido, a fin de demostrar el objetivo general el cual es determinar

la relacion.
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Tabla 6. Prueba de normalidad para la variable desempeiio laboral

SATISFACCION

LABORAL
N 102
Z de Kolmogorov-Smirnov 0,946
Sig. asintot. (bilateral) 0,333

Fuente: Elaboracion propia y SPSS

Segtn los datos de la Tabla 6, el Sig.; de la prueba de kolmogorov, tiene un
valor de 0,333 para la variable satisfaccion laboral, dicho valor nos dice que los

datos se aproximan a una distribucion normal.

204

157

Frecuencia

5

20 30 40 50 g0
SATISFACCION LABORAL

Figura 6. Distribucion normal para satisfaccion laboral
Fuente: Elaboracién propia y SPSS

45



En la Figura 6; podemos observar que los datos tienen un comportamiento normal
en la tabla y en forma gréafica, para la variable satisfaccion laboral, por tanto, es
posible emplear el método paramétrico que es el coeficiente de correlacion de
Pearson. Con este método se determino la relacion entre la variable motivacion y

el desempefio laboral.

4.2.2 Contraste de hipétesis especificas

a) La primera hipétesis especifica es “El nivel de la motivacion en los
trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, es

bajo”.

Se analizé el comportamiento medio de la variable motivacion, de donde se
obtuvo un valor promedio de 44,32 y una desviacion tipica de 5,987 que
permite concluir que los trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion
de Moquegua; perciben que el nivel de motivacion que caracteriza a las

entidades es regular.
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Para complementar dicha conclusion, se desarrolla una prueba de

hipotesis para la media de las respuestas afines, de donde:

Hy: i = 34 (nivel regular o alto de motivacion)

Hi: p <34 (nivel bajo de motivacion)

Donde p representa el valor medio global del nivel de motivacion; en

base a la siguiente formula:

Reemplazando, se tiene: t = (44,32 - 34)/(5,987 / 102"5) = 17,40

5%

-1.64
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El valor de t de tabla al 5% de significancia es de -1,64; con lo cual se aprecia
que el t calculado = 17,40 cae en la zona de Acepto de Ho; es decir, ello
permite concluir que la motivacién en los trabajadores de las unidades

¢jecutoras de educacion de Moquegua, no es bajo.

b) La segunda hipotesis especifica es “Ef nivel de satisfaccion laboral en los
trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, es
bajo”.

Se analiz6 el comportamiento medio de la variable satisfaccion laboral, de
donde se obtuvo un valor promedio de 43,88 y una desviacion tipica de 6,240
que permite concluir que los trabajadores de las unidades ejecutoras de
educacion de Moquegua; perciben que el nivel de satisfaccion laboral que

caracteriza a las entidades es regular.

Para complementar dicha conclusion, se desarrolla una prueba de hipotesis

para la media de las respuestas afines, de donde:

Hy: i = 34 (nivel regular o alto de satisfaccion laboral)

Hi: pn < 34 (nivel bajo de satisfaccion laboral)

48



Donde p representa el valor medio global del nivel de motivaciéon; en

base a la siguiente formula:

Reemplazando, se tiene: t = (43,88 - 34)/(6,240 / 102"2) = 15,99

5%

-1.64

El valor de t de tabla al 5% de significancia es de -1,64; con lo cual se
aprecia que el t calculado = 15,99 cae en la zona de Acepto de Ho; es decir,
ello permite concluir que la satisfaccion laboral en los trabajadores de las

unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, no es bajo.
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¢) Latercera hipoétesis especifica:
Ho: No existe relacion entre las variables

Hi: Existe relacion entre las variables

Tabla 7. Correlacion de Pearson hipdtesis especifica 3

CONDICIONES
FiSICAS Y/O
MATERIALES
Correlacion de 0.77 .
Pearson
MOTIVACION Sig. (bilateral) 0,000
N 102

Fuente: Elaboracién propia y SPSS

124 2 @ @ ¢ o0goo0
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Figura 7. Dispersion motivacion y condiciones fisicas
Fuente: Elaboracion propia y SPSS
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El valor obtenido del coeficiente de correlacion de Pearson fue r = 0,776

(valor de p = 0,000); es decir, la relacién

d) La cuarta hipoétesis especifica:
Hp: No existe relacion entre las variables

H;: Existe relacion entre las variables

Tabla 8. Correlacion de Pearson hipdtesis especifica 4

BENEFICIOS

LABORALES Y/O
REMUNERATIVOS
Correlacion de o

0,657

Pearson

MOTIVACION Sig. (bilateral) 0,000
N 102

Fuente: Elaboracién propia y SPSS
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Figura 8. Dispersion motivacion y beneficios laborales

Fuente: Elaboracion propia y SPSS

El valor obtenido del coeficiente de correlacion de Pearson fue r = 0,657
(valor de p = 0,000); es decir, que existe una correlacion positiva media, la

relacion es directa entre la motivacion y beneficios laborales

e) La quinta hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre las variables

Hi: Existe relacion entre las variables
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Tabla 9. Correlacion de Pearson hipdtesis especifica 5

POLITICAS
ADMINISTRATIVAS
Correlacion de ox
0,472
Pearson
MOTIVACION Sig. (bilateral) 0,000
N 102

Fuente: Elaboracién propia y SPSS

POLITICAS ADMINISTRATIVAS

20 an 4‘0 SIG &0
MOTIVACION

Figura 9. Dispersion motivacion y politicas administrativas

Fuente: Elaboracién propia y SPSS

El valor obtenido del coeficiente de correlacion de Pearson fue r = 0,472
(valor de p = 0,000); por lo tanto, se rechaza Ho; es decir, que existe una
correlacion positiva débil, la relacion es directa entre la motivacion y politicas
administrativas de la satisfaccion laboral en los trabajadores de las unidades

¢jecutoras de educacidon de Moquegua, en la Figura 9; la nube de puntos
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puede delinearse bien por una linea recta, nos indica que hay una relacién

lineal entre las dos variables motivacion y politicas administrativas.

Jf) Lasexta hipotesis especifica:
Hjy: No existe relacion entre las variables

H;: Existe relacion entre las variables

Tabla 10. Correlacion de Pearson hipétesis especifica 6

DESARROLLO
PERSONAL
Correlacion de »
0,657
Pearson
MOTIVACION g5 (bilateral) 0,000
N 102

Fuente: Elaboracion propia y SPSS
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T
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Figura 10. Dispersion motivacion y desarrollo personal
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Fuente: Elaboracion propia y SPSS

El valor obtenido del coeficiente de correlacion de Pearson fue r = 0,657
(valor de p = 0,000); es decir, que existe una correlacion positiva media, la

relacion es directa entre la motivacion y desarrollo personal.

4.2.3 Contraste de hipotesis general
La hipoétesis general es “Existe una relacion directa entre la motivacion y
la satisfaccion laboral en los trabajadores de las unidades ejecutoras de

educacion de Moquegua, 2016".

Ho: No existe relacion entre las variables

Hji: Existe relacion entre las variables

Tabla 11. Correlacion de Pearson hipdtesis general

SATISFACCION
LABORAL
Correlacion de »
0,845
Pearson
MOTIVACION g0 (bilateral) 0,000
N 102

Fuente: Elaboracion propia y SPSS
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Figura 11. Dispersion motivacion y la satisfaccion laboral
Fuente: Elaboracion propia y SPSS

El valor obtenido del coeficiente de correlacidon de Pearson fue r = 0,845
(valor de p = 0,000); por lo tanto, se rechaza Hy; es decir, que existe una

correlacion positiva considerable, la relacion es directa.
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4.3  Discusion

A continuaciéon, se observd algunos de los aportes mas relevantes
derivados del estudio desarrollado. Primero, se ha logrado adaptar y validar para
poblaciones de gestion publica, un instrumento para medir la motivacion laboral
adaptada de las dimensiones de Hellriegel en las Unidades Ejecutoras de
Educaciéon de Moquegua, 2016 (Cuestionario para motivacion laboral), tal como
lo demuestran el analisis de fiabilidad que resulto alta; El cuestionario satisfaccion
laboral adaptada de Palma, adaptada especialmente para esta investigacion y esta

formado por tres escalas..

Segundo, se concluye que el nivel de motivacion es regular; que permite
concluir que los trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de
Moquegua; perciben que los estimulos que los guian a desempefiarse de mejor o
peor manera en su trabajo, los estimulos pueden venir de cualquier parte no
necesariamente deben de ser siempre de su trabajo sino que también pueden ser de

su familia o amigos que afectan la medicion de la variable en sus dimensiones

Tercero, nuestra investigacion ha encontrado la existencia de una relacion
media / moderada, aunque significativa, entre la motivacion laboral y las
variables descriptivas de la satisfaccion laboral. Este resultado confirma

los estudios desarrollados por Chiang (2004) Por ello en futuras



investigaciones sera necesario ampliar con otras variables institucionales como
podrian ser estilo de direccion, formalizacion (por ejemplo: tipos de normas o

reglamentos), sistemas de eleccion de cargos y tipo de comunicacion.

Cuarto, nuestra investigacion determina que existe una correlacion
positiva considerable, la relacion es directa entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua;
resultado el coeficiente de correlacion de Pearson fue r = 0,845 (valor de p =
0,000). Estos resultados confirman la investigacion realizada por Vasquez (2011),

quienes también mostraron una relacion positiva.

Ademas de las comparaciones con otras investigaciones discutidas
anteriormente, es importante recordar que para que otorgar algin tipo de
motivacion a los trabajadores, se debe ser consciente de los beneficios que pueda
traer consigo la aplicacion de ello, considerando que la nueva cultura laboral estd
enfocada a mantener el equilibrio en la relacion de trabajador-empleador, asi
como a mantener un ambiente laboral sano en donde se le otorgue a los
trabajadores beneficios que retribuyan a la organizacion con mayores niveles de

productividad.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

En base al analisis de las respuestas de 102 trabajadores de las unidades ejecutoras
de educacion de Moquegua, se concluye que existe una correlacion positiva
considerable, entre la motivacién y satisfaccion laboral, siendo el valor “r* de

Pearson de 0,845 (Sig = 0,000); la relacion es directa y significativa.

SEGUNDA

El nivel de motivacion no es bajo; al obtener un valor promedio de 44,32 y una
desviacion tipica de 5,987 que permite concluir que los trabajadores de las
unidades ejecutoras de educacion de Moquegua; perciben que el nivel de

motivacion que caracteriza a las entidades es regular.

TERCERA

El nivel de satisfaccion laboral, no es bajo; al obtener un valor promedio de 43,88
y una desviacion tipica de 6,240 que permite concluir que los trabajadores de las
unidades ejecutoras de educacion de Moquegua; perciben que el nivel de
satisfaccion laboral que caracteriza a las entidades es regular.

CUARTA



Existe relacion entre motivacién y condiciones fisicas de la satisfaccion laboral;
siendo el valor de Correlacion de Pearson igual a 0,776; resulta una correlacion
positiva considerable, un p-valor (sig.) igual a 0,000 < 0,05; la relacion es directa

y significativa.

QUINTA

Existe relacion entre motivacion y beneficios laborales de la satisfaccion laboral,
siendo el valor de Correlacion de Pearson igual a 0,757; resulta una correlacion
positiva media, un p-valor (sig.) igual a 0,000 < 0,05; la relacion es directa y

significativa.

SEXTA

Existe relacion entre motivacién y politicas administrativas de la satisfaccion
laboral; siendo el valor de Correlacion de Pearson igual a 0,472; resulta una
correlacion positiva débil, un p-valor (sig.) igual a 0,000 < 0,05; la relacion es

directa y significativa.

SEPTIMA

Existe relacion entre motivacion y desarrollo personal de la satisfaccion laboral;

siendo el valor de Correlacion de Pearson igual a 0,657; resulta una correlacion
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positiva media, un p-valor (sig.) igual a 0,000 < 0,05; la relacion es directa y

significativa.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA
Se crear una motivacion laboral favorable que permita establecer un buen

ambiente laboral.

SEGUNDA
Se debe investigar las razones del porque la gene trabaja, si es para adquirir
conocimiento o si solo es para obtener prestigio o porque se sientan obligados a

hacerlo.

TERCERA
Se debe tomar en cuenta el lugar de trabajo, las relaciones con los compaiieros, la

responsabilidad

CUARTA
Las unidades ejecutoras deben motivar intrinsecamente a su personal, apoyandose
en la parte extrinseca, de tal forma que los objetivos de ambas partes vayan

conjuntamente



QUINTA

Dar reconocimientos; a los trabajadores para que se sientan valorados en las
unidades ejecutoras, que permita una mejora de actitud y esto tiene una
repercusion directa en la productividad del mismo. Reconocer los logros que
realizan y mostrar que se valora el trabajo que han realizado tiene repercusiones
positivas y aumento del nivel de desempefio. Ademads, las recompensas y el

reconocimiento proporcionan un estimulo eficaz en los trabajadores

SEXTA
Promover capacitaciones en habilidades sociales a los trabajadores de las
unidades ejecutoras para crear buenas relaciones con los compafieros de trabajo

permite acudir a trabajar con la mayor motivacion y entusiasmo para el trabajo.

SEPTIMA
Implementar mayores posibilidades de desarrollo profesional (convenios
formativos, acceso a la informacion, etc.) para los trabajadores y formular planes

de mejora institucional al fomente de la autorrealizacion.
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