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Resumen

La industria de procesadoras de alimentos ha sufrido en las Gltimas décadas los efectos de la
falta de financiamiento para la renovacion de equipos lo que no ha permitido la
modernizacion en este campo. En la empresa de Lambayeque, donde se realizé la presente
investigacion, estas dificultades han sido superadas, adaptandose para un mayor
abastecimiento y produccion; sin embargo, se ha visualizado resultados negativos en el
capital humano, reflejandose en un mal clima laboral segun la evaluacion realizada por el
area de recursos humanos. A pesar de superar las dificultades tecnoldgicas, siguen
sosteniendo una insuficiente gestion y, por tanto, baja satisfaccion laboral y motivacion
personal. El objetivo general fue estimar la fuerza de correlacion y niveles de motivacion
personal y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa procesadora de alimentos de
Lambayeque, agosto a diciembre — 2017. El disefio fue no experimental y de tipo descriptivo
en 130 colaboradores de ambos sexos, pertenecientes al régimen laboral general y con préctica
contractual de plazo fijo e indeterminado; en puestos administrativos, produccion, almacén y
créditos. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein y
la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, a lo que se determino su validez y confiabilidad.
Los resultados en la motivacion personal tuvieron una tendencia a niveles “bajo” y “muy
bajo” al igual que en satisfaccion laboral con “insatisfecho” y “muy insatisfecho”; esto
debido a las dificultades en sus politicas de gestidn de personas y canales de comunicacion.
Finalmente, se concluy6 que las variables motivacion personal y satisfaccion muestran una
fuerza de correlacion muy débil.

Palabras clave: Motivacion, satisfaccion, correlacion, niveles.



Abstract

The food processing industry has suffered in recent decades from the lack of financing for
equipment renovation, which has not allowed modernization in this field. At the Lambayeque
company, where this research was carried out, these difficulties have been overcome, adapting
for greater supply and production; however, negative results have been visualized in human
capital, reflecting in a bad working climate according to the evaluation carried out by the human
resources area. Despite overcoming technological difficulties, they continue to maintain
insufficient management and, therefore, low job satisfaction and personal motivation. The
general objective was to estimate the correlation strength and levels of personal motivation and
job satisfaction in collaborators of a food processing company in Lambayeque, August to
December - 2017. The design was non-experimental and descriptive in 130 collaborators of
both sexes, belonging to the general labor regime and with contractual practice of fixed and
indeterminate term; in administrative, production, warehouse and credit positions. The
instruments used were the Steers and Braunstein Motivation Scale and the SL-SPC Job
Satisfaction Scale, to which their validity and reliability were determined. The results in
personal motivation tended to levels "low" and "very low" as well as in job satisfaction with
"unsatisfied" and "very unsatisfied"; this due to the difficulties in its people management
policies and communication channels. Finally, it was concluded that the variables personal
motivation and satisfaction show a very weak correlation force.

Keywords: Motivation, satisfaction, correlation, levels.



Motivacidn personal y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa

procesadora de alimentos de Lambayeque, agosto-diciembre del 2017

No hay empresa que esté protegida del impacto de la globalizacion y del creciente
campo de accion de la competencia mundial, lo cual est& forzando a la continua evaluacion
del &rea de recursos humanos que pueda ayudar en el acelerado ritmo de ésta (Chamorro &
Tato, 2005). Por los constantes cambios, los colaboradores presentan insatisfaccion y
desmotivacion en el trabajo por causa del no equipamiento de recursos humanos para dar
soporte a los cambio interculturales e intergeneracionales, o que genera bajo compromiso, bajo
rendimiento y alta accidentabilidad en el trabajo producto de escasas condiciones laborales; que
a pesar de la existencia de politicas nacionales e internacionales que regulan la normatividad de
las mismas, estas siguen siendo ignoradas. Flores, Abreu y Badii (2008) reconocen esto,
indicando que detrds de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el
descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez estd influenciado por un conjunto de
aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los recursos humanos.

La satisfaccion laboral ayuda a captar, retener el talento humano, establecer un clima
laboral saludable, motivar a las personas, lograr compromiso en los colaboradores y generar
fidelizacion con la empresa. Es importante tener en cuenta que la satisfaccion laboral se trata
de la actitud de las personas frente a su funcion en la organizacion; por tanto, estd muy
relacionada con el posterior comportamiento y motivacion que influye en la toma de decisiones
de las personas (Beltran & Palomino, 2014).

La industria de procesadoras de alimentos ha sufrido en las tltimas décadas los efectos
de la falta de financiamiento para la renovacion y/o adquisicién de modernos equipos y la
falta de poder adquisitivo que no ha permitido la modernizacion en este campo (Najar &
Alvarez, 2007). En la empresa de investigacion de Lambayeque estas dificultades han sido
superadas, adaptandose y modernizando sus equipos para un mayor abastecimiento y
produccidn; sin embargo, se ha visualizado resultados negativos en el capital humano que se
refleja en un mal clima laboral seglin la evaluacion realizada por el area de recursos
humanos, donde la empresa ha podido constatar que a pesar de superar las dificultades
tecnoldgicas, siguen sosteniendo una insuficiente gestion y por tanto, baja satisfaccion
laboral y motivacién personal (comunicacién personal, 02 de mayo del 2017). Para que un
colaborador sienta satisfaccion, las empresas deberian preocuparse en brindar trabajos
interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos

compaiieros de trabajo (Flores, Abreu & Badii, 2008). Las empresas, al no cubrir estas



expectativas, pierden productividad a causa de colaboradores poco motivados y satisfechos;
donde se suman los problemas familiares, personales o la falta de precision en la identificacion
de perfiles apropiados para los puestos y objetivos claros.

El jefe de recursos humanos, de la empresa donde se realizé la investigacion,
manifestod que existen dificultades en la escasa claridad de procesos y politicas de gestion, lo
que genera confusion a los trabajadores al momento de realizar sus actividades, por
consiguiente, se da la presencia de un alto nivel de rotacion de personal. Ademas, se observan
dificultades de comunicacion laboral debido a la inexistencia de politicas y procesos eficaces
para trasmitir la informacion de jefes a subordinados y viceversa. Por otro lado, las
compensaciones no acordes al mercado crean un clima poco favorable, generando de esta
manera el bajo compromiso con las tareas encomendadas (comunicacion personal, 02 de
mayo del 2017). Los obstaculos de la empresa antes mencionados guardan relacion con la
motivacion personal y satisfaccion laboral; ya que son factores inmersos en nuestras
variables y el desbalance de las mismas estaria generando inconvenientes para la
organizacion y colaboradores.

Con lo expuesto anteriormente, se planted ¢Cuales son los niveles de motivacion
personal y satisfaccion laboral, asi como la fuerza de correlacion entre estas variables
relacionadas con sexo, estado civil y factores empresariales, en colaboradores de una
empresa procesadora de alimentos de la region Lambayeque, durante agosto a diciembre de
20177

La hipétesis formulada es que la motivacion personal y satisfaccion laboral presentan
una alta fuerza de correlacién y que ambas variables se encuentran en niveles medio-alto.

El objetivo general fue describir las caracteristicas de las variables motivacion personal
y satisfaccion laboral, ademas de estimar la fuerza de correlacion de ambas en colaboradores
de una empresa procesadora de alimentos de Lambayeque, agosto a diciembre — 2017. Asi
mismo, los objetivos especificos fueron describir los niveles de motivacion personal y
satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa procesadora de alimentos de la regién
Lambayeque, estimar la fuerza de correlacion de las variables motivacion personal y
satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa procesadora de alimentos de la region
Lambayeque, describir los niveles de motivacion personal y satisfaccion laboral segun sus
dimensiones en colaboradores de una empresa procesadora de alimentos de la region

Lambayeque, describir los niveles de motivacion personal y satisfaccion laboral segin las



variables intervinientes sexo, estado civil y factores empresariales en colaboradores de una
empresa procesadora de alimentos de la regién Lambayeque.

Es importante el estudio de estas variables dado que la variedad generacional entre los
trabajadores y los cambios de nuestro entorno exige a la empresa adecuarse a las necesidades de
todos sus colaboradores. Ademas, ayudara a mejorar otras gestiones de la empresa como plan de
compensaciones, perfiles de puestos, seleccion de personal, desempefio laboral, etc. ya que los
resultados se basan en las expectativas y motivaciones de los colaboradores, buscando la empresa
el bienestar de estos y un mayor rendimiento laboral.

La necesidad de realizar esta investigacion, radica en los beneficios que
proporcionara para la empresa, debido a que gerencia y el area de recursos humanos
generaran estrategias a partir de los resultados entregados; permitiéndoles mejorar sus
procesos y practicas en gestion de personas, en base a la opinion de sus colaboradores por medio
de esta investigacion. Esto favorecera a la motivacién y satisfaccion de los colaboradores
ayudando a un mejor desenvolvimiento laboral y aumentando la productividad, llevando a la

organizacion a fomentar mejor climay mayor retorno en la rentabilidad de la empresa.



Marco Referencial
Antecedentes del problema

En la ciudad de Chimbote se realizd una investigacion en 120 colaboradores
administrativos de una red de salud sobre motivacion y satisfaccion laboral. Los
instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Motivacion de Steers y Braunstein y la
Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC. Los resultados concluyeron con la evidencia de una
fuerza de correlacion alta de ,901 entre ambas variables. Ademas, se encontrd un nivel medio
de motivacion en 41,7% y en satisfaccion laboral un nivel “muy satisfecho” en 44,2%. En
las dimensiones de motivacion; existe relacion entre la dimensién de necesidad de logro con
los siete factores de satisfaccion laboral, en la necesidad de poder hubo pobre relacion con
los factores de desarrollo de tareas y relacion con la autoridad y finalmente, la necesidad
afiliacion, no evidencia relacion con los factores de condiciones fisicas, beneficios laborales
y relacion con la autoridad (Sanchez, 2016).

En la ciudad de Chiclayo, se realizé una investigacion y propuesta de mejora sobre
motivacion personal a 45 colaboradores de una empresa de comida rapida, utilizando la
escala de Motivacion de Steers y Brausntein. Los resultados presentaron niveles de
motivacion en alta categoria (Mori & Orosco, 2015).

En la Universidad de San Pedro de la ciudad de Chimbote se realizé un estudio sobre
clima organizacional, utilizando la escala de CL- SPC, y satisfaccién laboral, a través de la
escala de SL-SPC, a 322 colaboradores. El resultado fue que los colaboradores — quienes
eran funcionarios, docentes, administrativos y personal de servicio — se encontraba
“parcialmente satisfechos” con un 59,3% (Alva & Dominguez, 2013).

En Chiclayo se realiz6 una investigacion de satisfaccion laboral en una empresa
distribuidora de bebidas, teniendo como variable interviniente el tiempo de servicio. La
poblacion fue de 156, pero mediante los criterios de exclusion y eliminacion la muestra final
fue de 122 participantes. A través de la escala de satisfaccion laboral SL-SPC, se observo
resultados entre la comparacion de poco y bastante tiempo de servicio de los colaboradores,
la cual no guarda relacion con el nivel de satisfaccion, ya que se encuentra homogéneo en
cualquier tiempo de permanencia dentro de la empresa (Nufiez & Quiroz, 2013).

En la investigacion realizada en una universidad privada del distrito de Pimentel a
80 colaboradores sobre la motivacién (instrumento de Motivacion Personal de Steers y
Braustein) y satisfaccion laboral (usando la escala de satisfaccion laboral SL-SPC) se

concluyé que existe una fuerza de correlacion alta entre motivacion y satisfaccion laboral
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(r= ,647); asi como un nivel alto (38,8%) en motivacion y nivel parcial (42,5%) en
satisfaccion (Pefia, 2012).

En la ciudad de Lima, Sonia Palma realizd una investigacion sobre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una universidad privada;
aplicando la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC a 121 personas pertenecientes a una
poblacion de 300 colaboradores. En esta muestra se encontraban trabajadores academicos,
administrativos y operarios; con tiempo de servicio desde 1 a 4 afios hasta de 31 afios a mas.
El resultado fue que el 51,6% de la muestra se encontraba altamente insatisfechos, es decir,
que esto es muy peligroso para la institucion porque puede resultar en conductas laborales
muy disfuncionales (Marquina-Vergara, 2011).

Se realizd la estandarizacion del cuestionario de Motivacion de Steers y Braunstein
en la ciudad de Lima. El objetivo fue evaluar la motivacion y clima organizacional en
entidades universitarias, teniendo como muestra a 473 colaboradores de tres universidades
privadas; siendo sus variables intervinientes el sexo, tipo de trabajador y tiempo de servicio.
El resultado de motivacion a nivel general fue alto con un 56,70%; manteniendo la misma
categoria en funcidn al sexo, grupo ocupacional y tiempo de servicio. Sin embargo, los datos

“t”

que fueron sometidos a la prueba “t”, arrojaron que no existen diferencias en cuanto al nivel
motivacional respecto a la variable sexo; mientras que hay en relacion con el grupo
ocupacional a favor de los docentes y al tiempo de servicio quienes tienen un mayor tiempo
en el centro de trabajo al que pertenecen (Palma, 2000).

En una universidad estatal de México se aplic6 el Cuestionario de Motivacion de
Steers y Braunstein, donde los investigadores deseaban encontrar el tipo de motivacion
personal predominante en los 110 profesores, quienes trabajan de tiempo completo en dicha
casa de estudios. El resultado fue que el 78.8% de estos docentes se identificaron con la
motivacion orientada al logro (Cortés, Hernandez & Ochoa, 2011).

Para la variable satisfaccion laboral, el cambio de patrones y conductas que se dan
con la edad es una variable que se discute en el campo laboral. A medida que lo trabajadores
aumentan de edad, al principio tienden a estar un poco mas satisfechos con su trabajo,
parecen reducir sus expectativas a niveles mas realistas y se ajustan mejor a la situacion
laboral; después su satisfaccion puede mermar, pues los ascensos son menos frecuentes y
enfrentan las realidades de la jubilacion (Newstrom, 2011).

Una investigacion realizada en un centro comercial ubicado en Pachuca, se tomo la

motivacion como variable principal y otras variables sociodemograficas como lo es la edad,
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utilizando el instrumento de Steers y Braunstein de Motivacion Personal. En este caso, la
muestra de este estudio fue de 20 a 45 afios. Dentro de este rango, para los colaboradores de
36 a 40 arios el factor primordial es el de afiliacion, logro e incentivo; debido que a esta edad
la mayoria tienen hijos, concentrandose en buscar estabilidad econdmica y laboral. Lo
menos motivante para estas personas es el motivo de poder, ya que tratan de no tener mayores
responsabilidades relacionados a puestos de jefe 0 encargado de area. Sin embargo, para las
personas de 20 a 25 afos, su motivacion es relativamente menor que las personas que tienen
36 a 40 afios; ya que la mayoria de estos jovenes son solteros sin tener personas que
dependan de ellos econémicamente y su preocupacion es menor a la de una persona que este
casado (Quintanar, 2005).

Marco tedrico

Motivacion personal.

La motivacion es uno de los aspectos que tiene mayor relacién con el desarrollo del
ser humano. Esta no se caracteriza como un rasgo personal, al contrario, al interactuar las
personas con diversas situaciones sus motivaciones surgen. Por ello esto varia de una
persona a otra e incluso en una misma puede variar en diferentes momentos y situaciones.
Steers y Braunstein la definen como:

“El estilo y el comportamiento que recae en cada trabajador, el cual es el resultado

de la mezcla de grados de necesidades de logro, poder y afiliacion de los cuales

varian en todos y cada uno de los trabajadores” (como se cit6 en Cabrejos & Maza,

2012, p. 39).

Lo primordial para toda compafiia en dificultades (recesién, fusion, cambio
organizacional o sistémico, competencia, etc.) es que el reconocimiento apropiado logre
inspirar a los empleados a tener un compromiso con la causa de la organizacion y a
comprender que las funciones que desempefian conllevan al éxito de largo plazo de la
empresa. Es por lo que uno de los conceptos claves e importantes que toda empresa debe
tener en claro es la motivacion (Newstrom, 2011).

Steers y Braunstein basan su estudio de la motivacién personal en la teoria de
McClelland, quien propuso un modelo aprendido de necesidades de motivacion que creia
enraizado en la cultura. Los puntajes de la escala son del 1 al 5, agrupandose su puntaje
desde muy bajo de 0 a 44, bajo de 45 a 51, medio de 52 a 55, alto de 56 a 58 y muy alto de
59 a mas. McClelland afirma que todas las personas tienen tres necesidades en particular

importantes: logros, afiliacion y poder. Explica, que las personas afines al motivo de
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afiliacion son aquellas que tienden a establecer y mantener relaciones personales estrechas
con otros; dentro de la escala los items que valoran esta necesidad son 3, 6, 9, 12, 15; siendo
su categoria muy baja de 0 a 12, baja de 13 a 15, media de 16 a 17, alto de 18 y muy alto de
19 a mas. En el motivo de poder las personas realizan acciones que afectan los
comportamientos de otros y poseen un poderoso atractivo emocional; sus items se agrupan
en 2,5, 8,11y 14, teniendo baremos desde muy bajo de 0 a 12, bajo de 13 a 14, medio de
15 a 16, alto de 17 a 18 y muy alto de 19 a més. El motivo de logro refiere a las personas
que compiten contra alguna norma de excelencia o contribucion Unica frente a la cual es
posible juzgar sus conductas y logros, siendo sus items 1, 4, 7, 10 y 13, yendo su puntaje
desde “muy bajo” de 0 a 18, bajo de 19, medio de 20, alto de 21 a 22 y muy alto de 23 a mas
(Hellriegel, Slocum & Woodman, 1998).

Lo mencionado anteriormente, sobre que el contexto social en cual los individuos
viven y trabajan influye en la adquisicion e intensidad de estos motivos, se complementa
con la especificacion de las tres motivaciones. McClelland manifiesta que las personas que
se impulsan por el motivo de logro son aquellas que tienen una intensa necesidad de
realizacion y suelen asumir la responsabilidad personal sobre el establecimiento de sus
metas, prefiriendo la persecucion de metas moderadamente dificiles y desear
retroalimentacién inmediata y concreta. Las personas que poseen identificacion con el
motivo de afiliacion tienden a buscar la aprobacion y confirmacion de los demas y adaptarse
a normas grupales. Finalmente, las personas que poseen identificacion con el motivo de
poder tratan de influir y controlar a los demas con el Unico propdsito de confirmar su dominio
sobre ellos (Soto, 2011).

McClelland y sus colaboradores sostienen que es posible ensefiarles a las personas a
aumentar su necesidad de logro y, en consecuencia, a mejorar su desempefio. Sin embargo,
existe la posibilidad de que una misma persona pueda sentirse motivada por las tres
necesidades, en mayor o menor medida; pero al realizar un determinado acto suele
predominar solo una de ellas (Alles, 2008).

Es fundamental descubrir y comprender los impulsos y necesidades que conforman
la motivacion de los empleados, pues son ellos los que originan esto. He aqui que radica una
de las tareas fundamentales de un gerente, el de identificar las necesidades de sus
colaboradores y canalizar su conducta para motivarlos al desempefio de las tareas
(Newstrom, 2011).
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Satisfaccion laboral.

Palma define la satisfaccion laboral como “la actitud del colaborador hacia su propio
trabajo que involucra aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal,
beneficios laborales, remuneraciones que recibe, politicas administrativas, relaciones con
otros miembros de la organizacion y las relaciones con las condiciones fisicas y materiales
que faciliten el desempefio de las tarcas” (Cabrejos & Maza, 2012, p. 14).

Autores como Bravo, Peir0 y Rodriguez definen la variable como una actitud o un
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su experiencia y su situacién de
trabajo, dichas actitudes se refieren al trabajo en general o a facetas especificas del mismo;
es decir, la forma de ver la satisfaccion como una actitud general es amplia, pero es necesario
recordar que el trabajo de una persona es mucho mas que las actividades obvias de barajar
documentos, esperar clientes 0 manejar un vehiculo, requiere también tener trato con los
comparieros y los jefes, obedecer las reglas y costumbres de la organizacion, cumplir con
los criterios de desempefio, etc.; por tanto, ambas perspectivas pueden ser complementarias
y contribuir a la obtencion de un cuadro completo de la satisfaccion laboral. Estos nuevos
enfoques también tienen en cuenta la naturaleza claramente psicosocial de este proceso, es
decir, la interaccion del individuo con los factores de su ambiente (Cuadra & Veloso, 2007).

El instrumento SL-SPC de Sonia Palma tiene como finalidad identificar la
satisfaccion de los trabajadores y cuenta con baremos desde muy insatisfecho de 0 a 126,
insatisfecho de 127 a 133, promedio de 134 a 140, satisfecho de 141 a 150 y muy satisfecho
de 151 a més y esta basado en la teoria de los dos factores de Herzberg y discrepancia. La
teoria de Herzberg trata sobre como la relacion del individuo con su trabajo es basica y su
actitud hacia este bien puede determinar el éxito o el fracaso. Para Herzberg, lo contrario de
la satisfaccidn no es la insatisfaccion, como tradicionalmente se ha pensado. Suprimir las
caracteristicas insatisfactorias de un trabajo no vuelve automaticamente satisfactorio a un
puesto. Es asi, que presenta en esta teoria a los factores intrinsecos, como el progreso,
reconocimiento, responsabilidad y logros, estan vinculados con la satisfaccion; y los factores
de higiene refiriéndose a las condiciones del trabajo, como calidad de las politicas de la
compariia, condiciones fisicas del trabajo, relaciones con los demés y seguridad laboral
(Robbins, 2004).

La escala SL-SPC presenta siete dimensiones que son: condiciones fisicas y/o
materiales (1,13,21,28,32) refiere a los elementos materiales o de infraestructura donde se

desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y constituye como facilitador de la misma,
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beneficios laborales y/o remunerativos (2,7,14,22) es el grado de complacencia en relacion
con el incentivo econémico regular o adicional como pago por la labor que se realiza, las
politicas administrativas (8,15,17,23,33) representa el grado frente a los lineamientos o
normas institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente con el
trabajador, las relaciones sociales (3,9,16,24) refiere al grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacion con quien se comparte las actividades
laborales cotidianas, el desarrollo personal (4,10,18,25,29,34) define la oportunidad que
tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su autorrealizacion, el desempefio
de tareas (5,19,11,26,35,30) es la valoracion que asocia el trabajador a sus tareas cotidianas
en la entidad en la que laboral y por Gltimo, la relacion con la autoridad (6,12,20,27,31,36)
es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y
respecto a sus actividades cotidianas (como se cit6 en Cabrejos & Maza, 2012, pp 38-39).

De forma general la prueba cuenta con items negativos que son:
2,7,8,15,16,17,19,23,26,31,33 y se consideran las puntuaciones de manera inversa. Los
puntajes por dimensiones son los siguientes: condiciones fisicas y/o remunerativas desde
muy insatisfecho de 0 a 15, insatisfecho de 16 a 17, promedio de 18, satisfecho de 19 y muy
satisfecho de 20 a més; beneficios laborales y/o remunerativos desde muy insatisfecho de 0
a 9, insatisfecho de 10 a 11, promedio de 12, satisfecho 13 a 14 y muy satisfecho de 15 a
mas; politicas administrativas desde muy insatisfecho de 0 a 13, insatisfecho de 14 a 15,
promedio de 16 a 18, satisfecho de 19 a 20 y muy satisfecho de 21 a mas; relaciones
interpersonales desde muy insatisfecho de 0 a 13, insatisfecho de 14, promedio de 15,
satisfecho de 16 y muy satisfecho de 17 a mas; desarrollo personal desde muy insatisfecho
de 0 a 20, insatisfecho de 21 a 22, promedio de 23 a 24, satisfecho de 25 y muy satisfecho
de 26 a més; desempefio de tareas desde muy insatisfecho de 0 a 21, insatisfecho de 22 a 23,
promedio de 24 a 25, satisfecho de 26 a 27 y muy satisfecho de 28 a mas. Por Gltimo, relacion
con la autoridad, siendo sus baremos de muy insatisfecho de 0 a 20, insatisfecho de 21 a 22,
promedio de 23 a 24, satisfecho de 25 a 26 y muy satisfecho de 27 a més.

Segun Herzberg, cuando una persona esta motivada por algo (como ver en el trabajo
la posibilidad de realizacion personal), entonces su trabajo se convierte en una fuente de
satisfaccion. De otro modo, si su trabajo no le brinda la oportunidad de logro, entonces esta
persona no tendra motivacién para realizar sus labores y estard no-satisfecho, que es muy
diferente a estar insatisfecho. Por otro lado, cuando esta persona encuentre que su trabajo

presenta un entorno adverso (como que las condiciones fisicas sean desagradables), su
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trabajo entonces pasard a ser una fuente de insatisfaccion; debido a que los factores
higiénicos no estan adecuadamente resueltos. Si esas condiciones de trabajo mejoran,
entonces la persona se encontrard no-insatisfecha; que no es lo mismo que estar satisfecha.
Es por ello que los factores motivadores son los que producen satisfaccion y los factores
higiénicos insatisfaccion. Todo esto equivale a sostener que una persona puede estar
simultaneamente satisfecha (presencia de factores motivadores) e insatisfecha (ausencia de
factores higienicos); de forma igual puede estar simultaneamente no-satisfecha (ausencia de
factores motivadores) y no-insatisfecha (presencia de factores higiénicos), (Florez, 2001).

En la teoria de discrepancia propuesta por Locke, sostiene que la satisfaccion laboral
esta en funcion de los valores laborales que se consideran importantes y que se reconocen a
través del propio trabajo, teniendo que ser congruentes con las necesidades; es decir, la
satisfaccion se deriva de la evaluacion que hace el trabajador sobre sus necesidades y la
jerarquia de valores con la percepcion de lo que ofrece el trabajo en sus distintos aspectos y
de lo que implica la consecucién de los mismos (Elorreaga, 2007).

Factores empresariales.

Generaciones.

Mucho se habla en estos dias de las nuevas generaciones y su comportamiento. Para
el término generaciones, no hay una Unica clasificacion al respecto. Como punto de partida
a utilizar se ha referido una modalidad de segmentacién generacional, ya que no es muy
importante si una generacion se mide a partir de un afio u otro, sino el concepto involucrado
en la definicién de cada una de ellas. En este caso, generaciones lo tomamos como el
conjunto de personas que por haber nacido en fechas préximas y haber recibido educacion
e influjos culturales y sociales semejantes, se comportan de manera afin o comparable en
algunos sentidos. En la clasificacion se encuentran los baby boomers (nacidos entre 1946 y
1964), generacion X (nacidos entre 1965 y 1976), millennials o generacién Y (nacidos entre
1977 y 1997) y la generacion 2020 o 2.0 (nacidos después de 1997). Comprender las
diferencias entre generaciones es Util para las distintas relaciones interpersonales, sean
laborales o de otro &mbito (Alles, 2013).

Los baby boomers son una generacion comprometida con importantes cambios tanto
historicos como sociales, politicos y tecnoldgicos, que impactaron su vision de la vida y el
trabajo. Son miembros de familias numerosas y se formaron como estudiantes en aulas de
gran tamafio, por lo que aprendieron a trabajar en equipo, entendieron en los comienzos a

las organizaciones con la participacion de todos sus integrantes, pero con esquemas de
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comunicacion absolutamente formal. Desarrollaron el trabajo en equipo, pero siempre
promulgando la responsabilidad individual del poder. Son apasionados y preocupados por
la participacion y el espiritu en el lugar de trabajo (Simonato & Mori, 2015).

La generacion X oficia un puente entre las demés generaciones, definiéndola como
la “generacion Sandwich”. En esta generacion se describen las personas como
independientes, generalmente bien preparadas y con ganas de aprender, comienzan a tratar
a los empleados con un balance més en el acercamiento, en la comunicacion y el trabajo en
equipo. Los “X” hacen foco en la satisfaccion personal en el trabajo (Simonato & Mori,
2015). De acuerdo Keene y Handricht esta generacion busca oportunidades para mejorar sus
habilidades en el trabajo y no solo hacer el trabajo asignado. Son leales a su profesion y no
tanto a su empleador. Son més individualistas que los BB. Poseen una gran necesidad de
autonomia y flexibilidad en sus estilos de vida y puestos de trabajo; por lo tanto, tienen
menos necesidad de liderazgo directivo (citados por Simonato & Mori, 2015).

En la generacion Y se observa la constante actualizacion del uso de la tecnologia, la
misma que esta disponible para estar conectado a Internet. Segin Cuesta, en cuanto al
compromiso social, no son apaticos a pesar de lo que parece, ya que su disconformidad la
expresan a través de las redes sociales y la tecnologia (citado por Simonato & Mori, 2015).
Es una generacion que privilegia el compromiso social y la responsabilidad fundamentalmente
de las organizaciones a diferencia de las anteriores. Por ello cuando eligen trabajar en una
organizacion, estas cuestiones tienen mucho peso en la eleccion y la fidelidad hacia ella. No
son siempre las empresas quienes eligen a los colaboradores de esta generacion, sino cada
vez mas son ellos los que eligen donde quieren trabajar. Captarlos para una organizacion es
complicado, pero lograr la lealtad y que continten es todavia mas dificil. Se sienten comodos
con el cambio, sobre todo si la organizacién no cumple con las condiciones claves de
quererlos, protegerlos, alentarlos y recompensarlos, como lo hicieron papa y mama durante
la crianza familiar (Simonato & Mori, 2015).

La generacion 2020 o 2.0 son “los verdaderos nativos digitales”, ya que hablan el
lenguaje digital desde su nacimiento, de ordenadores, internet y videojuegos. En su mayor
parte, esta generacion sera criada por padres “X”, por lo que muchas de sus experiencias
formativas tendran marcas, rasgos y huellas de esta generacion. La cultura de esta generacion
no se define por la edad, sino por la forma en que interactdan con las tecnologias de
informacién, los otros individuos y las instituciones. Respecto a su compromiso ideoldgico

o politico se podria decir que desconfian del gobierno y la vida politica. A pesar de esto, no
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dejan de tener un fuerte compromiso ideoldgico a través del juicio que les permite poseer
una ID online a traveés de las redes sociales (Simonato & Mori, 2015).

Sobre la variable motivacion y las generaciones podemos encontrar que los motivos
que impulsan el interés de los trabajadores por el proceso trabajo-motivacion cambian
mucho por la edad de quien los siente. Estos cambios se producen bajo la influencia del
estudio y, a su vez, sientan las premisas para el empleo de nuevos estimulantes de los
trabajadores por la produccion (Gonzales, 2002).

Cavalcante menciona una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la edad,
esto debido al aumento de recompensas que el individuo tiene segin el proceso de
envejecimiento (Ortiz, 2013).

Kalleberg y Loscocco sefialan en estudios generales una asociacion positiva entre la
edad y la satisfaccion, por lo menos hasta los 60 afios. Existen varias explicaciones, pero la
mas plausible es que las investigaciones realizadas fueron con una poblacion mixta, es decir,
mezclando empleados profesionistas y no profesionistas. Se aclara que cuando estas dos
caracteristicas se estudian por separado, la satisfaccion laboral aumenta entre los
profesionistas conforme envejecen; mientras que en las personas no profesionales va
disminuyendo a la mitad de la vida y luego se eleva de nuevo en los afios posteriores
(Robbins, 2004).

Sexo.

La adaptacion del rol laboral femenino en nuestra sociedad e historia es reciente, lo
cual ha cambiado el sistema y ha ingresado mas informacion sobre el desempefio de ambos
sexos en las organizaciones.

El incremento de la participacién laboral femenina constituye uno de los fenémenos
socioecondmicos que sobresale en Latinoamérica en el Gltimo medio siglo. Esto no solo
implica una intensa transformacion en la vida de millones de mujeres y familias, también
envuelve importantes consecuencias laborales, sociales y econémicas a nivel global. A pesar
del notable avance, los logros han sido insuficientes para cerrar la brecha con los hombres
en términos de salarios, nivel de empleo y participacion en la fuerza laboral (Gasparini &
Marchionni, 2015).

Sobre la motivacion y su desempefio laboral, este cambio o ingreso de la mujer al
campo laboral no muestra una diferencia en ello; ya que algunas investigaciones corroboran
que hay pocas o ninguna diferencia significativa entre mujeres y hombres que repercuta estas

variables (Robbins, 2004). Asi mismo lo refuerza Dubrib (2003), quien menciona que, en
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cuanto a factores de motivacion o habilidad, existe evidencia global que sugiere la escasa
diferencia entre varones y mujeres.

La satisfaccion laboral ha sido conceptualizada de maltiples maneras y esta, a su vez,
evidencian que la satisfaccion es un fendmeno en el que influyen multiples variables; las
cuales se pueden ordenar en tres dimensiones: las caracteristicas del sujeto, las caracteristicas
de la actividad laboral y el balance que hace el individuo entre lo que obtiene como resultado
de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico mental. Esto, unido a la
individualizacion e irrepetible del ser humano, los niveles de satisfaccion se encuentran
condicionados por la historia personal, la edad, las aptitudes, el sexo, etc. (Pefia, Olloqui &
Aguilar; 2013).

Un ejemplo de ello es la diferencia de la realidad americana a la de otros continentes.
En Europa, un estudio al personal de una universidad en Huelva nos muestra que si existen
diferencias en la satisfaccion laboral en funcién del sexo; mostrando més satisfaccion laboral
en las mujeres (Alonso como se cit6 en Pefia, Olloqui & Aguilar; 2013).

Segun el trabajo de Sloane y Williams, la satisfaccion laboral superior detectada entre
las mujeres no est4 ocasionada por el resultado de una alta valoracion de los atributos del
trabajo, sino que representa una diferencia innata de género, considerando que las
trabajadoras ponen menor énfasis en la paga que los varones (como se citdé en Sanchez,
Fuentes & Artacho, 2006).

En contraste, de acuerdo a lo manifestado por Cavalcante, no existe una diferencia
significativa entre la satisfaccion laboral de hombres y mujeres (Ortiz, 2013).

Clark refuerza lo descrito anteriormente. A pesar de detectar niveles superiores de
satisfaccion entre las mujeres de forma general, no encuentra diferencias significativas entre
varones y mujeres cuando concurren determinadas circunstancias: trabajadores jovenes, de
niveles educativos superiores, en ocupaciones profesionales y en centros de trabajo donde la
mayoria de la plantilla estd formada por hombres. Argumenta que las mujeres en estos
grupos presentan expectativas similares a las de sus compafieros, por lo que se presentan
niveles similares de satisfaccidén (como se citd en Sanchez, Fuentes & Artacho, 2006).

Estado civil.

La persona, como ser diferente y cambiante, tiene diversas razones para trabajar;
siendo sus caracteristicas individuales importantes a la hora de introducir elementos

motivadores; una de ellas es el estado civil.
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Respecto a la motivacion personal, se encontrd una investigacion realizada al centro
comercial de Pachuca, donde se tomo en cuenta la variable estado civil; conformando su
muestra entre casados, divorciados y padres solteros. En las personas divorciadas se observo
mayor motivacion en logro, afiliacion e incentivo; explicando que estas personas estan mas
interesadas tanto en la realizacion de sus metas u objetivos, sobresalir dentro de los demas,
pertenecer a un grupo, sentirse parte del grupo, etc. (Quintanar, 2005).

En cuanto a satisfaccion laboral, un gran nimero de investigaciones ha destacado
una mayor satisfaccion con el trabajo por parte de los sujetos casados, tendencia que
parece mantenerse con relacion al bienestar con la vida en general (Cavalcante & Gimeno,
2004).

Lo que detallan los estudios es que los empleados casados faltan menos, pasan por
menos rotacion y estan mas satisfechos con su puesto de trabajo que sus compafieros solteros
(Robbins, 2004). Esto es corroborado por Cavalcante, quien menciona que existe una mayor
satisfaccion en los sujetos casados que en los solteros (como se cit6 en Ortiz, 2013).

Tiempo de servicio.

En relacion con la motivacion, la edad y el tiempo de servicio en la institucion son
variables que influyen directa y positivamente en el grado de la misma.

De acuerdo con el tiempo de servicio, las personas entre los 25 a 29 afios y de 30 a
34 afos, son los intervalos de edad en que se manifiesta mas el que los trabajadores no
sientan motivacion. Entendiéndose que los trabajadores por tener méas de 25 afios de servicio
perciben que ha disminuido la motivacion para desarrollar sus labores (Charaja & Mamani,
2013).

En el Hospital Nacional Arzobispo Loayza de Lima se estudio la variable motivacion
para relacionar el factor empresarial tiempo de servicio. Se formaron 6 grupos considerando
el tiempo de ejercicio profesional en la institucion, segun los siguientes intervalos: Menor
de 1 afio, entre 1 a 5 afios, entre 6 a 10 afios, entre 11 a 19 afios, entre 20 a 29 afios, y 30 afios
amas. Dentro de los puntajes maximos el menor fue ubicado entre las personas que llevaban
laborando méas de 30 afios en el hospital; dentro de los puntajes minimos, el menor fue
encontrado en colaboradores con menos de 1 afio de servicio y el mayor entre el grupo de 6
a 19 afnos. La media fue muy similar en los 6 grupos, la moda fue mucho mas alta en el grupo
gue tiene laborando en el hospital entre 20 a 29 afios y la Prueba de Chi cuadrado revelé una
p de 0.692 (Chang, 2010).
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Para la variable satisfaccion y su evidencia con el tiempo de servicio, ambas
variables estan relacionadas. De hecho, cuando la edad y el tiempo de servicio se tratan por
separado, esta Ultima es el pronosticador mas consistente y estable de la satisfaccion en el
trabajo que la edad cronoldgica (Robbins, 2004).

Por otro lado, en Per0 hay indices sobre el tiempo de servicio que se relaciona con
la baja satisfaccion laboral, es decir, que a partir de los diez afios de servicio esta va
decreciendo (Bobbio & Ramos, 2010).

Tipo de contrato.

Eguchi y Lopez mencionan que el fendmeno del despido o rescision del contrato
laboral es otra de las amenazas que tienen actualmente muchos trabajadores, dadas las
dificiles circunstancias que las empresas estan soportando. Asi, las personas buscan
desesperadamente la manera de evitar ser despedidas, por los adversos efectos humanos,
psicoldgicos y materiales que entrafia (como se citd en Diez, Séiz, Manzanedo & Rodriguez,
2014).

Sobre la motivacion personal, Trillo (2009) manifiesta que “el excesivo recurso a la
contratacion temporal desincentiva la inversion empresarial en formacién de los
trabajadores, pudiendo acarrear falta de motivacion y estancamiento o empeoramiento de la
productividad y competitividad empresarial”. (p. 101)

En cuanto a satisfaccion laboral, tal y como menciona Gamero, los empleados
permanentes disfrutan de una alta proteccion, mayor poder de negociacion que en el pasado
y grandes opciones de formacién y promocion interna, mientras que los trabajadores
temporales sufren de altas tasas de rotacion, menor antigiiedad laboral y reciben salarios mas
bajos, afectando con esto su satisfaccion en el trabajo (como se cité en Coluccio, Mufioz y
Ferrer, 2016).

Ademas, se ha encontrado que las contrataciones a plazo fijo poseen efectos
significativos para los trabajadores, en desacuerdo con su satisfaccion laboral. Asi mismo,
confirman un deterioro en la calidad de vida de los empleados sujetos a estos tipos de
contratacién que son caracterizados por su condicién de precariedad (Teran y Botero, 2011,
citado en Coluccio, Mufioz y Ferrer, 2016).

En una investigacion realizada en Lima en el 2005, a asalariados privados de Lima
Metropolitana. Se encontré que el 87,1% de trabajadores con contrato indeterminado se
encontraba satisfecho, en comparacion con el 79% de los sin contrato. Esto debido a que a

menor estabilidad laboral (trabajadores temporales y sin contrato), mayor es la proporcion
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de colaboradores insatisfechos; mientras que a mayor estabilidad laboral mayor es el nivel
de satisfaccion (Garcia, Barreda, Paiva, Flores & Velazco, 2009).

Nivel jerarquico.

Existe estrecha relacion entre la motivacion del empleado, sus necesidades,
cualidades y el cargo que ocupa en la organizacion; es asi que, la teoria del ajuste laboral
plantea que de esto surgen dos implicancias. Gomez-mejia, Balkin y Cardy indican que en
primer lugar el disefio del puesto laboral puede hacer que un empleado se vea motivado y
retado, pero no conseguir los mismos efectos en otro trabajador y, en segundo lugar, que no
todos los empleados quieren involucrarse en la toma de decisiones y que, por lo tanto, el
disefio de los puestos de trabajo debe considerar esas particularidades (como se cito en
Maldonado & Perucca, 2008).

Es necesario considerar que la carrera laboral es vital para todo trabajador, ya que
existe la necesidad de desarrollo, crecimiento individual y profesional. Por esta razon,
cuando el trabajo no presenta oportunidades, éste se torna menos atractivo, con la
consiguiente pérdida de interés; este cambio de actitud hacia el trabajo disminuye la
motivacion del empleado y, ademas del sufrimiento personal, la organizacion experimentara
las consecuencias de un rendimiento decreciente” (Dolan, Valle, Jackson & Schuler como
se citd en Maldonado & Perucca, 2008).

Sobre la satisfaccion labora, existen investigaciones que ofrecen explicacion sobre
la relacion entre satisfaccion laboral y algunos factores inherentes al trabajador conocidos
como factores intrinsecos. En Per(, se menciona que el grado de satisfaccion varia en
funcion con la jerarquia del puesto de trabajo; es decir, menor satisfaccion en los puestos de
menor jerarquia (Bobbio & Ramos, 2010).

Variables y definicion operacional.

La variable satisfaccion laboral es medida por la Escala de opiniones SL — SPC,
desarrollada por Palma (Ver apéndice A).

Variable motivacion personal medida por la Escala de Motivacién de Steers y

Braunstein (Ver apéndice B).
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Método
Disefio y tipo de investigacion

No experimental, de tipo correlacional y descriptivo.

Poblacion

La poblacion estuvo constituida por colaboradores de una empresa procesadora de
alimentos de Lambayeque, de ambos sexos, pertenecientes al régimen general laboral de
practica contractual a plazo fijo e indeterminado, de las areas administrativas, produccion,
almacén y créditos; lo constituyeron inicialmente 130 colaboradores, debido a los criterios
de seleccidn, la poblacion final fue de 90 colaboradores.

Criterios de seleccion.

Criterio de inclusién. Colaboradores con mas de tres meses de trabajo.

Criterios de exclusion. Personal de tercerizacion, intermediacion, colaboradores sin
instruccion.

Criterio de eliminacién. Cuestionarios que no estén completos o items con doble

respuesta.

Procedimientos

Se solicitd la autorizacion a la empresa procesadora de alimentos donde se ejecuto
la investigacion, a través de una carta dirigida al gerente general de la organizacion (que se
presentd al comité de Etica).

En la investigacion se utilizo la técnica de encuesta y los instrumentos a utilizar
fueron la escala de motivacion personal de Steers y Braunstein (ver apéndice C) y la escala
de satisfaccion laboral SL-SPC (ver apéndice D). Se realizaron coordinaciones con el area de
Recursos Humanos para la aplicacion de los instrumentos; en las entrevistas sostenidas con
el jefe de area, se explico el proceso a realizar con sus colaboradores y los beneficios que la
empresa obtendria con los resultados; posteriormente se recibi6 informacion de horarios y
espacios para desarrollar los instrumentos con los colaboradores. Los cuestionarios se
aplicaron de forma colectiva e individual, segun la disposicion y tiempos que los
colaboradores tenian o cuando habia baja actividad laboral, pues al ser una poblacion que
esta en continua actividad, se tuvo que interrumpir periodos de tiempos cortos para no
perjudicar la produccion y productividad de los trabajadores.

La aplicacion de los instrumentos se desarrolld en un ambiente iluminado y amplio

en caso de la aplicacion colectiva y en la aplicacién individual dentro de las oficinas de los
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colaboradores o fuera del area de planta. La duracion para ambos cuestionarios fue de 45
minutos, donde los responsables de la investigacion se presentaron y explicaron a los
participantes el tema de investigacion, los beneficios que traeria a la empresa y la ausencia
de riesgos hacia ellos mismos; asimismo, se les pidié sinceridad en sus respuestas pues a
través de resultados ayudaria a visualizar la realidad de la empresa donde laboraban, asi
como la de ellos mismos.

El proceso de validacion, confiabilidad y baremacion se realiz6 en una empresa
procesadora de alimentos de similares caracteristicas a la poblacion de estudio, localizada en
la carretera Chiclayo - Lambayeque. Se coordiné con el gerente general de esta empresa,
explicando los objetivos del estudio, ademas del beneficio que generaria tener los baremos
de pruebas psicologicas especificas para los procesos de seleccion de personal y evaluacion
de desempefio, las que permitirdn tener resultados confiables y veridicos. Se le mostro,
ademas, la hoja informativa (ver apéndice E) que seria entregada a los colaboradores sobre
respeto de los principios éticos. La aplicacion de todo el proceso durd 50 minutos de forma

colectiva; habiéndose desarrollado por areas en sus ambientes de trabajo.

Instrumentos

Se aplico la escala de motivacién de Steers y Braunstein que consta de 15 items
agrupados en tres necesidades personales: logro, poder y afiliacion. Esta escala no tiene
tiempo limite para ser completada, y el rango de edad de los participantes para ser aplicada
es a partir de los 16 afios, de forma colectiva o individual; se aplica escala de medicion de
Likert, desde 1 que significa muy bajo hasta 5 que significa muy alto.

La escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC) consta de 36
items, que se encuentran agrupados en 7 dimensiones; el tiempo para responder las preguntas
es de 20 minutos y puede ser aplicado a trabajadores de cualquier rango de edad, de forma
individual o colectiva; aplica escala de Likert, con puntuaciones desde 1 que significa muy
insatisfecho al 5 que significa muy satisfecho.

Ambas pruebas contaban con validez y confiabilidad, siendo Palma en el afio 2000,
quien acufié los valores estadisticos a la prueba de motivacion personal de Steers y Braunstein
en la realidad limefiay en el 2012, Pefia se encargé de encontrar estos valores a la escala SL-
SPC de la realidad lambayecana. Sin embargo, estas poblaciones donde se estandarizaron
los instrumentos son de diferentes caracteristicas al de esta investigacion. Por tal motivo se
decidio realizar el proceso de validez, confiabilidad y baremacién para que los resultados

sean acordes a la realidad estudiada.
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Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacion, se obtuvo la aprobacién del proyecto por el
comité de ética de la Facultad de Medicina de la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, a través de la correspondiente resolucion (ver apéndice F), que permitio realizar
la aplicacidn de los instrumentos. También, se solicit6 aprobacion a la empresa procesadora
de alimentos para poder ingresar a la empresa y desarrollar la investigacion.

Se respetd el principio de libertad de las personas, entregando previamente a los
colaboradores la hoja informativa (ver apéndice G) y explicando su contenido, como el titulo,
el objetivo, los beneficios, la ausencia de riesgos, el derecho de retirarse de la investigacion
en el momento que lo deseen si se sentian afectados, los nimeros de contactos respectivos y
demas aspectos.

Ademas, se cumplié con el principio de beneficencia, ya que la empresa obtuvo
resultados en base a la respuesta acorde a la realidad de la organizacién y de sus
colaboradores sobre la motivacion personal y satisfaccion laboral; lo cual le permitira
tomar acciones positivas que mejorara la gestion para los colaboradores.

El proceso en la empresa alterna para validez, confiabilidad y baremacion fue el
mismo para le empresa objeto de estudio; indicando en la hoja informativa a los
colaboradores que su participacion ayudara a obtener valores exclusivos para el rubro de

procesadoras de alimentos, lo cual seria Util y beneficioso para la empresa y ellos mismos.

Procesamiento y analisis de datos

Los datos registrados en los cuestionarios se trasladaron a una hoja electronica de
calculo, constituyendo la base de datos. Para el procedimiento y analisis de los datos, se
utilizo6 el programa IBM SPSS Statistics 24.0 versidn 2016, para la validez, confiabilidad
y baremacién. Con el programa Microsoft Office Excel 2016 se procesaron los datos de
la poblacién de estudio como sexo, generacion, estado civil, tiempo de servicio, tipo de
contrato y nivel contractual; a través de porcentajes y promedios.

Se aplico la prueba Kolmogorov-Smirnov con el programa SPSS Statistics 24.0
para estimar la distribucién normal de los datos.

Para identificar los niveles de forma general y por dimensiones, se sumaron los
puntajes, equivalentes en ambas pruebas que varian del 1 al 5. Se ubicaron los resultados

en los baremos para poder indentificar en que categoria se encontraban. En la correlacién
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de las variables motivacion personal y satisfaccion laboral, se utilizo el coheficiente de
correlacion r de Pearson, determinado con el programa SPSS.

Para las hipotesis estadisticas de las variables intervinientes se determinaron los
promedios de cada variable; para sexo, generacion, estado civil, tiempo de servicio, nivel
jerarquico y tipo de contrato; se hallaron las varianzas para aplicar las formulas pertinentes
en la prueba de hipotesis de promedios (con varianzas iguales o diferentes). Las hipotesis
nulas para cada variable fueron:

Ho: Los valores promedio de las escalas motivacion personal/satisfaccion laboral percibida
por las mujeres es igual al de varones.

Ho: Los valores promedio de las escalas motivacion personal/satisfaccion laboral
percibidos por la generacion babyboomersy “x” es igual a la generacion “y” y generacion
2.0.

Ho: Los valores promedios de las escalas motivacion personal/satisfaccion laboral
percibido por los solteros es igual a los casados y convivientes.

Ho: Los valores promedios de las escalas de motivacion personal/satisfaccion laboral
percibido por los colaboradores con tiempo de servicio menor a 36 meses es igual a los
colaboradores con tiempo de servicio mayor a 36 meses.

Ho: Los valores promedios de la escala motivacion personal/satisfaccion laboral
percibido por colaboradores con nivel jerarquico bajo es igual a los colaboradores con
nivel jerarquico medio.

Ho: Los valores promedios de motivacion personal/satisfaccion laboral percibido por los
colaboradores con contrato fijo es igual a los colaboradores con contrato indeterminado.
Ho: La fuerza de correlacion de motivacion personal y satisfaccion laboral es r > ,70.

La presentacion de los resultados se realizo a través de tablas y figuras.
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Resultados
Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov de Motivacion Personal y Satisfaccion
Laboral

La prueba estadistica Kolmogorov-Smirnov para los datos de la escala motivacion de
Steers y Braunstein indico el valor p =,031; es decir, que la prueba no sigue distribucién
normal. En la escala de satisfaccion laboral SL-SPC el valor fue p =,125; demostrando
normalidad de los datos.

Validez y Confiabilidad de las Escalas de Motivacion Personal y Satisfaccion Laboral

La validez de la escala de motivacion personal de Steers y Braunstein medida a traves
de la prueba paramétrica de Pearson de correlacion item-test, indico valores de los items que
variaron entre ,417 a ,646; confirmando su validez. Asi mismo, la confiabilidad de la prueba
se midi6 a través del alfa de Crombach de consistencia interna, teniendo como resultado el
valor o =,733.

Para la escala de SL-SPC, la validez medida a través de la prueba paramétrica de
Pearson de correlacion item test, indico valores de los items que variaron entre ,496 a ,687;
confirmando su validez. En cuanto a la confiabilidad, se estimo a través del coeficiente Alfa
de Cronbach, obteniendo una confiabilidad de o. =,868.

Motivacion Personal

Comparacion de los factores empresariales sexo, tiempo de servicio, tipo de
contrato y nivel jerarquico, en motivacion personal.

En la intervencidn de los factores empresariales: sexo, tiempo de servicio, tipo
de contrato y nivel jerarquico en la variable motivacion, la prueba t de promedios; indicd
diferencias solo en el nivel jerarquico con valor p = <,05. En los factores sexo, tiempo
de servicio y tipo de contrato su valor p = > ,05 mostr6 que éstos factores no intervienen
en la percepcion de motivacion personal (ver tabla 1).

Comparacion de factores empresariales generacion y estado civil en motivacion
personal.

En intervencion de los factores generacion y estado civil de los colaboradores, la
prueba F de analisis de varianza, indicd no haber diferencias significativas entre los niveles

de los factores generacion y estado civil, pues los valores fueron p = > ,05 (ver tabla 2).
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Tabla 1
Valores percibidos de motivacion personal segun los factores empresariales sexo, tiempo de

servicio, tipo de contrato y nivel jerarquico en colaboradores de una planta procesadora de
alimentos de Lambayeque, agosto a diciembre-2017.

Factores empresariales

Sexo Nivel jerarquico Tiempo de servicio Tipo de contrato
Varone Mujere Bajo Medio Menora Mayor a 36 Fi Indeterminad
S S 36 meses meses 0
X 3,461 3,345 3,403 3,777 3,438 3,466 3,431 3,566
s 0,013 0,009 0,126 0,002 0,013 0,004 0,012 0,003
n 74 16 81 9 84 6 84 6
p 0,526 0,005 0,92 0,629
Tabla 2

Valores percibidos de motivacion personal segin los factores empresariales generacion y
estado civil en colaboradores de una planta procesadora de alimentos de Lambayeque, agosto a

diciembre-2017.

Factores empresariales

Generacién Estado civil
BBy X Y 2,0 Soltero Casado Conviviente
X 3,333 3,462 3,3 3,431 3,525 3,431
s? 0,014 0,011 0,013 0,0118 0,0116 0,0141
n 10 76 4 53 25 12
0,769 0,631

Niveles de motivacion personal total.
El andlisis de los niveles de motivacidn personal, reunidos los factores: sexo,

generacion, estado civil, tiempo de servicio y tipo de contrato, al no mostrar diferencias
significativas, los resultados indicaron que fueron mas frecuentes los niveles muy bajo y
bajo (ver figura 1).

Niveles de motivacion personal por nivel jerarquico.

En el factor nivel jerarquico los colaboradores de mando bajo, se presentaron con

mayor frecuencia los niveles muy bajo y bajo; por el contrario, en el nivel jerarquico

medio fueron mas frecuentes los niveles alto y muy alto (ver figura 2).
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Figura 1

Frecuencia de motivacion personal reunidos los factores sexo, generacion, estado civil, tiempo
de servicio y tipo de contrato en colaboradores de una planta procesadora de alimentos de
Lambayeque, agosto a diciembre-2017.
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Figura 2

Niveles de frecuencia de motivacion personal del factor jerarquico en colaboradores de una
planta procesadora de alimentos de Lambayeque, agosto a diciembre-2017:
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Satisfaccion Laboral

Comparacion de los factores empresariales: sexo, tiempo de servicio, tipo de
contrato y nivel jerarquico en satisfaccion laboral.

La prueba t de promedios para estimar la intervencion de los factores empresariales
sexo, tiempo de servicio, tipo de contrato y nivel jerarquico en la satisfaccion laboral,
indico que ninguno de los factores intervenido en la percepcién de esta variable; cuyos
valores de probabilidad variaron entre p = ,088 y p = ,681 (ver tabla 3).

Tabla 3

Valores percibidos de satisfaccion laboral segun los factores empresariales sexo, tiempo
de servicio, tipo de contrato y nivel jerarquico en colaboradores de una planta procesadora
de alimentos de Lambayeque, agosto a diciembre-2017:

Factores empresariales

Sexo Nivel jerarquico ~ Tiempo de servicio Tipo de contrato
Varones Mujeres  Bajo Medip fmenora . mayora Fijo In_dete[
36 meses 36 meses minado

X 3,605 3,215 3,649 3,583 3,664 3,337 3,653 3,490
s? 0,034 0,021 0,035 0,018 0,031 0,041 0,033 0,034
n 74 16 81 9 84 6 84 6

p 0,091 0,681 0,088 0,398

Comparacion de factores empresariales generacion y estado civil en satisfaccion
laboral.

En la intervencion de los factores generacion y estado civil de los colaboradores
para la satisfaccion laboral, analizados a través de la prueba F de analisis de varianza, se
determind no haber diferencias significativas entre los niveles de los factores generacién

y estado civil, cuyos valores fueron p = > ,05 (ver tabla 4).

Tabla 4

Valores percibidos de satisfaccion laboral segun los factores empresariales generacion
y estado civil en colaboradores de una planta procesadora de alimentos de Lambayeque,
agosto a diciembre-2017:

Factores empresariales

Generacion Estado civil
BBy X Y 2.0 Soltero Casado  Conviviente
X 3,697 3,708 3,631 3,65 3,576 3,745
s? 0,0285 0,0346 0,0214 0,0354 0,0338 0,0213
N 10 76 4 53 25 12

P 0,875 0,565
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Niveles de satisfaccion laboral total.

El analisis de los niveles de satisfaccion laboral global, al no mostrar diferencias
significativas los factores sexo, generacion, estado civil, tiempo de servicio y tipo de
contrato, los datos reunidos mostraron que fueron mas frecuentes los niveles muy

insatisfecho y promedio (ver figura 3).
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Figura 3

Frecuencia de la satisfaccion laboral; reunidos los factores sexo, generacion, estado civil,
tiempo de servicio y tipo de contrato en colaboradores de una planta procesadora de
alimentos de Lambayeque, agosto a diciembre-2017

Motivacién Personal segin Dimensiones
En la motivacion personal la dimension (necesidad) predominante fue logro con 66,04%;
menos frecuentes fueron afiliacién con 18,87% y poder con 15,09%.
Satisfaccion Laboral segiin Dimensiones

Los niveles de satisfaccion laboral por dimensién més frecuentes fueron condiciones
fisicas en insatisfecho y muy insatisfecho; beneficios laborales se presentaron en nivel
promedio e insatisfecho, las politicas administrativas se presentaron nivel promedio. En
relaciones interpersonales los niveles fueron de muy satisfecho y satisfecho. Sobre el factor de
desarrollo personal los valores fueron variados; en desempefio de tareas y relacion con

autoridad mostraron una tendencia hacia insatisfecho y muy insatisfecho (ver tabla 5).
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Tabla 5
Frecuencia de dimensiones de la variable satisfaccion laboral en colaboradores de una
planta procesadora de alimentos de la region Lambayeque, agosto a diciembre-2017.

Dimensiones de Satisfaccion laboral
Frecuencia %

Niveles Condicio Beneficios Pol!tl_cas F_Qelamones Desarrollo Desempefio Relacion
nes admlnlstrg Interpersg con
. laborales . personal  de tareas .
fisicas tivas nales autoridad
:c\é'ggosa“s' 2444 1111 13,33 32,22 25,56 14.44 16,67
Satisfecho 11,11 24,44 18,89 17,78 14,44 17,78 16,67
Promedio 1556 27,78 40,00 14,44 21,11 25,56 27.78
Insatisfecho 14,44 26,67 15,56 11,11 12,22 13,33 17,78
?gé‘go'”sgt@ 3444 10,00 12.22 24,44 26,67 28,89 21,11

Correlacion de motivacion personal y satisfaccion laboral
En las variables de motivacion personal y satisfaccion laboral se identificd una
fuerza de correlacion de r = 0,030, lo cual muestra una débil relacién entre ambas variables.

Ademas, tienen un nivel de significancia bilateral p =,779.
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Discusion

La poblacion inicial fue de 130 colaboradores, pero por circunstancias intrinsecas de
la empresa, como la disponibilidad de algunas areas para desarrollar los instrumentos,
incluyendo los criterios de seleccion, la poblacion final fue de 90 personas. Esto se atribuye
al ritmo de trabajo que tiene este tipo de empresas en Per(, al ser una productora de alimentos,
la remuneracion de los colaboradores es por tiempo y productividad; ademas, los horarios son
diferentes por zonas de trabajo. El personal administrativo tiene un horario laboral fijo de
ocho horas, el de planta y produccion un horario rotativo de doce horas; el de vigilancia
laboran un dia completo y descansan de forma rotativa. Por eso, a las personas que tenian un
mayor horario de trabajo, la aplicacion de los instrumentos fue dificil; asimismo, algunos
por miedo a que su participacion les afectara en algo o por cansancio eran renuentes a
contestar la encuesta. Estas situaciones dieron lugar a la disminucion de poblacion en
estudio; también fueron eliminados 12 trabajadores por los criterios de inclusion y exclusion.

La distribucién normal en la variable motivacion personal, indicé que no sigue
una distribucion normal (p = ,031); en cambio la variable satisfaccion laboral sigue
distribucion normal (p = ,125). Esta informacién es importante porque condiciona el
analisis estadistico paramétrico de los datos como cualitativos o cuantitativos.

En este contexto, Pita y Pértega (1997) refieren la teoria de Altman, quien indica
que la validez del test de hipdtesis sobre la correlacion de Pearson (r) requiere: “a) que
las dos variables procedan de una muestra aleatoria de individuos”; sin embargo, dice “b)
que al menos una de las variables tenga una distribucion normal en la poblacion de la cual
la muestra procede”. En el argumento de la teoria de Altman se tomo la decision de
utilizar para ambos instrumentos estadisticos paramétricos, los cuales permitieron
corroborar la validez y confiabilidad de los mismos; asi como la estadistica paramétrica
para otras pruebas de hipétesis.

Los valores de validez y confiabilidad que contaban los instrumentos se habian
desarrollado en una poblacion distinta a la de estudio en esta investigacion, por dicha
razon los autores decidieron realizar el proceso estadistico para una mayor veracidad y
muestra de la realidad en los resultados. Tanto como el Cuestionario de Motivacion de
Steers y Braunstein como la Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC arrojaron resultados
optimos y dentro de los parametros para poder ser utilizados en la poblacion de
colaboradores de una planta procesadora de alimentos en la region Lambayeque. Los

valores iniciales de las pruebas estaban basados en una poblacion administrativa de
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universidades y trabajadores municipales, en este caso los colaboradores fueron de una
planta procesadora de alimentos, con puestos de trabajo de administrativos y operarios.

Segun Maldonado y Perruca (2008), existe estrecha relacion entre la motivacion de
los colaboradores, sus necesidades, cualidades y el cargo que ocupa en una organizacion;
es asi que la teoria del ajuste laboral plantea que de esto surgen dos implicancias. La
primera indica que el disefio de puestos laborales puede motivar y retar a un colaborador,
pero no conseguir el mismo efecto en todos; y la segunda, es que no todos los
colaboradores quieren involucrarse en la toma de decisiones, por lo que, el disefio de los
puestos de trabajo debe considerar esas particularidades. Un error coman en las empresas
es disefar perfiles laborales dandole mayor importancia a las habilidades duras, dejando de
lado las habilidades blandas y aptitudes psiquicas, no permitiendo al colaborador sentirse
cémodo Yy apto, por lo tanto, motivado para realizar sus funciones.

En la empresa procesadora de alimentos el personal del rango bajo tiene un nivel de
motivacion entre “muy bajo” y “bajo”, debido a que estas personas se limitan a solo obedecer
ordenes y realizar sus funciones sin tener una participacion mayor dentro de la empresa;
ademas que los salarios dentro de este nivel jerarquico son bajos, sus horarios laborales son
extensos y sus tareas demandan esfuerzo fisico o mental y muchas veces se encuentran en
el mismo puesto por tiempos prolongados sin ver un avance dentro de su desarrollo personal.

Por el contrario, en la mayoria de personal de rango medio, se desarrollan en puestos
que toman decisiones, manejan grupos, reciben mayores beneficios y son considerados con
mayor frecuencia dentro de la empresa que los de rango menor. Por lo que es necesario
considerar que la carrera laboral es vital para todo trabajador, ya que existe la necesidad de
desarrollo, crecimiento individual y profesional. En esta situacién Dolan, Valle, Jackson &
Schuler (como se citdé en Maldonado & Perucca, 2008), refieren que cuando el trabajo no
presenta oportunidades, éste se torna menos atractivo, con la consiguiente pérdida de interés;
este cambio de actitud hacia el trabajo disminuye la motivacion del empleado y, ademas del
sufrimiento personal, la organizacidn experimentara las consecuencias de un rendimiento
decreciente.

Respecto al factor empresarial sexo, la particularidad de ser mujer u hombre dentro
del ambiente laboral no es un factor que influya en la percepcion de la motivacion, y como
dice Robbins (2004) el ingreso de la mujer al campo laboral no muestra alguna alteracién

en este ambito y que hay pocas o ninguna diferencia significativa entre mujeres y varones.
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En cuanto a las generaciones, cada una de ellas ha vivido y ha sido influenciada
por educacion, sucesos culturales y sociales que marcan una diferencia entre las caracteristicas,
desarrollo personal y motivacion que cambia mucho por la edad de quien lo siente. En el
caso de esta investigacion, la probabilidad de que este factor no haya tenido un nivel de
significancia en la motivacion es que la mayoria pertenecia a la generacién Y, quienes
estan altamente en rotacion y son mas criticos dentro de lo que merecen recibir por parte
de la empresa donde laboran, es por ello que meditan bastante su permanencia en un centro
laboral a pesar de que sus impulsos sean cubiertos (Simonato & Mori, 2015). En el tiempo
de servicio, la motivacion es relevante dentro de este factor empresarial, ya que a mayor
tiempo de servicio la motivacion del colaborador disminuye. En esta planta procesadora
de alimentos no se hall6 un nivel de significancia debido a que la mayoria de los
colaboradores no llegaban a superar los 3 afios de laborar y eran muy pocos los
colaboradores con mas de 10 afios de servicio. Al igual que en el tipo de contrato, que
tampoco tiene un nivel de significancia en relacion a la motivacion porque los contratos
de modalidad fija eran mayores a los indeterminados; ya que estos tienen menores
beneficios dentro de una empresay se rige por el tiempo de servicio de un colaborador.

Los factores sexo, generacion, estado civil, tiempo de servicio, tipo de contrato,
nivel jerarquico muestran no influir significativamente; sin embargo, Pefia, Olloqui y
Aguilar (2013) sefialan que la satisfaccion laboral es una variable en la cual influyen
multiples factores, que se pueden ordenar en tres dimensiones: caracteristicas del sujeto,
caracteristicas de la actividad laboral y balance que hace el individuo, obteniéndose como
resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico mental. Esto,
unido a la individualizacion e irrepetible del ser humano, los niveles de satisfaccion se
encuentran condicionados por la historia personal, la edad, las aptitudes, el sexo, entre otros.

Sin embargo, como se ha descrito anteriormente, ninguno de estos factores es
significativo para la poblacion de colaboradores de una planta de procesadora de alimentos
de Lambayeque. Las caracteristicas de esta poblacion fueron que la mayoria de los
colaboradores eran varones, personas de la generacion Y, casadas, tipo de contrato fijo,
tiempo de servicio bajo y nivel jerarquico bajo.

Calvacante (como se citd en Ortiz, 2013) determind relacion positiva entre la
satisfaccion laboral y la edad, debido al aumento de recompensas que el colaborador tiene
segun el proceso de envejecimiento. Kalleberg y Loscocco también encontraron similar

situacion, por lo menos hasta los 60 afios (como se cito en Robbins, 2004). Al ver la realidad
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de la poblacién en estudio, se puede reconocer que la mayoria son jovenes y por eso la edad
no es influyente en su satisfaccion laboral, ya que la generacion Y es una generacion que
privilegia el compromiso social y la responsabilidad fundamentalmente de las organizaciones;
de tal modo que cuando eligen trabajar en una organizacion, estas cuestiones tienen mucho
peso en la eleccion y la fidelidad hacia ella. Captarlos para una organizacion es complicado,
pero lograr la lealtad y que continuen es todavia mas dificil. Si ellos no se sienten satisfechos
0 comodos renuncian a su puesto laboral en busca de una mejor oportunidad, por lo que mucho
de ellos tienen un tipo de contrato fijo y poco tiempo de servicio.

En relacion al tiempo de servicio, que tampoco es significativo para esta poblacion,
Robbins (2004) expresa que ambas estan relacionadas, donde un colaborador con mayor
tiempo de servicio tiene una mejor o mayor satisfaccion laboral. La empresa procesadora de
alimentos tiene un indice de rotacién alto, renunciando sus colaboradores por la falta de
politicas y condiciones necesarias para que sus expectativas laborales sean cumplidas. Sin
embargo, Bobbio y Ramos (2010) indican que, en Peru, estudios sefialan que, a mayor
tiempo de servicio menos satisfaccion laboral. Y al haber un menor tiempo de servicio, la
contratacion es fija, donde Gamero expresa que los colaboradores con este tipo de contrato
sufren altas tasas de rotacion, salarios mas bajos, afectando con esto su satisfaccion. (como
se cito en Coluccio, Mufioz & Ferrer, 2016).

En el caso de la significancia entre el sexo y la satisfaccion laboral, la poblacion
sefiala la poca significancia de esta variable. Por ser una empresa de procesadora, la mayoria
de su personal es masculino, que trabaja en areas de produccién, de almacén, vigilancia y
mas puestos que requieren trabajo fisico; las mujeres en este caso tienen puestos de oficina,
haciendo que sus funciones y desarrollo laboral sean distintos. Clark indica que, a pesar de
detectar niveles superiores de satisfaccion entre las mujeres de forma general, no encuentra
diferencias significativas entre varones y mujeres cuando concurren determinadas
circunstancias: trabajadores jovenes, de niveles educativos superiores, en ocupaciones
profesionales y en centros de trabajo donde la mayoria de la plantilla esta formada por
hombres. Argumenta que las mujeres en estos grupos presentan expectativas similares a las
de sus comparieros, por lo que se presentan niveles similares de satisfaccion (Sanchez,
Fuentes & Artacho, 2006).

La significancia del estado civil en la satisfaccion laboral es baja para esta
poblacién. Hay investigaciones que destacan una mayor satisfaccion por parte de los

colaboradores casados, tendencia que parece mantenerse con relacion al bienestar con la
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vida en general (Cavalcante & Gimeno, 2004). Lo que detallan los estudios es que los
empleados casados faltan menos, pasan por menos rotacion y estan mas satisfechos con su
puesto de trabajo que sus comparieros solteros (Robbins, 2004). Expuesto esto, se hace notar
que en estos colaboradores de una planta procesadora de alimentos la mayoria son solteros
y, por tanto, como menciona Cavalcante, los solteros tienen menor satisfaccion que los
casados (como se citd en Ortiz, 2013).

Existen antecedentes desarrollados en rubros laborales diferentes, con actividades
administrativas en universidades, municipales, centros de comida réapida, etc. Por lo tanto,
sus resultados tanto en motivacion personal y satisfaccion laboral son diferentes. Se tiene
como resultado en motivacidn personal una tendencia a los niveles bajo y muy bajo. Por un
lado, Sanchez (2016) en la ciudad de Chimbote en una investigacion de una red de salud,
encontro en su poblacion que el 41,7% tenia un nivel de motivacion media. Por otro lado,
Pefia (2012) encuentra niveles altos en los colaboradores de una universidad privada del
distrito de Pimentel en un 38,8%. Sin embargo, como se menciond, los rubros laborales
son distintos a los de esta poblacion de estudio y sobre plantas procesadoras de alimentos
existen pocos estudios al respecto. Entonces, al haber una paralizacion de mano de obra,
para ellos ese tiempo es considerado como pérdida. Dentro de la empresa del rubro
procesador de alimentos, existen dificultades en sus procesos y politicas de gestion lo que
dificultaria a sus colaboradores a desarrollar correctamente sus funciones y por ende
perder motivacion intrinseca para obtener resultados éptimos dentro de su labor y cubrir
sus necesidades personales de aprendizaje, afiliacion o poder.

De igual forma en la variable satisfaccion laboral, los resultados en este caso
difieren con las investigaciones previas, siendo en el caso de los colaboradores de la
procesadora de alimentos niveles de insatisfecho y muy insatisfecho; que al compararse
con rubros diferentes muestran resultados opuestos. Sanchez (2016) encontrd un nivel
muy satisfactorio en 44,2% de los administrativos de una red de salud en Chimbote, Alva
y Dominguez (2013) encontraron un nivel parcialmente satisfecho en 59,3% de su
poblacién de colaboradores administrativos de una universidad en Chimbote; asi como
Pefia (2012) a un nivel parcial de 42,5% en administrativos universitarios del distrito de
Pimentel. Los resultados encontrados se deben a la inapropiada aplicacion de politicas
relacionadas a la gestién de personas, lo cual, segun Flores, Abreu y Badii (2008) sefialan
que se deberia a una insuficiente gestion en el area de Recursos Humanos. Ademas,

manifiestan que los factores mas importantes que hacen a un trabajador sentirse satisfecho
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son los trabajos interesantes, recompensas justas, condiciones laborales adecuadas y
buenos compafieros de trabajo. Para la realidad de nuestra poblacion, esta posee
dificultades de escasa claridad de procesos y politicas de gestion; lo que genera
actualmente en sus trabajadores confusion, un alto nivel de rotacion, dificultades de
comunicacion laboral a causa de la pobre relacion entre los jefes y sus colaboradores.

En relacién a las dimensiones de motivacion personal la necesidad de logro
sobresale con un 66%, la de afiliacion con 19% y poder con 15%. Esto podria deberse a
que la motivacion es personal, no siendo significante el rubro laboral donde se desempefia.
Steers y Braunstein refieren que la necesidad de logro caracteriza a las personas que
compiten contra alguna norma de excelencia o contribucion unica frente a la cual es posible
juzgar sus logros (Hellriegel, Slocum & Woodman, 1998). Ademas, tienen una intensa
necesidad de realizacion y suelen asumir la responsabilidad personal sobre el
establecimiento de sus metas; prefiriendo metas dificiles y desean retroalimentacion
inmediata (Soto, 2011). Esto indica que la mayoria de los colaboradores de la empresa
procesadora de alimentos tienen como impulso principal personal el que se le reconozca sus
logros y se les trace metas constantemente ya que les gusta asumir retos.

En la variable satisfaccion laboral los resultados fueron variados por dimensiones.
En la dimension de condiciones fisicas sostiene niveles entre insatisfecho y muy
insatisfecho con un total de 48,88%, sintiéndose los colaboradores de esta forma por la
falta de equipo de proteccidn personal; ya que segn Palma esta dimension trata sobre los
elementos o infraestructura donde se desenvuelven los colaboradores. Asi, los
trabajadores expresan su disconformidad e insatisfaccion por la falta de proteccion que
perciben de la empresa porque no cuentan con los uniformes completos y otros
implementos para el desarrollo de sus labores. Sobre los beneficios laborales y politicas
administrativas, ambos se ubicaron en los niveles promedio con 27,78% y 40%
respectivamente. Los beneficios laborales se refieren al incentivo econdémico regular y
las politicas administrativas es el grado de complacencia frente a los lineamientos de la
institucién para regular la relacion laboral. El jefe de recursos humanos manifiesta que,
desde su ingreso a la empresa, hace dos afios, viene trabajando en la equidad de la
remuneracion para sus colaboradores y que las politicas que forman parte del reglamento
interno de trabajo que cada colaborador posee ayude a regular las normas y convivencia
dentro de la organizacion; ya que, al mantener informado a sus colaboradores sobre esto,

evitando el desarrollo de conductas inadecuadas.
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Los niveles de las relaciones interpersonales fueron de muy satisfecho y satisfecho
con 50%. Esta dimension hace referencia al grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacién con quien comparte actividades
laborales cotidianas. Esto es coherente con las relaciones a sus pares, mas no con sus
supervisores lo cual se corrobora con la dimensién de relacion con la autoridad que se
explicard méas adelante.

En la dimension de desarrollo personal los niveles estuvieron similares en sus
porcentajes. Como vimos anteriormente en motivacion, la necesidad predominante era de
logro y guarda relacion con el resultado de esta dimension de satisfaccion, ya que hace
acopio a la oportunidad que tienen los trabajadores para realizar actividades significativas
a su autorrealizacion.

Los dos ultimos factores coinciden en los niveles insatisfecho y muy insatisfecho,
teniendo desempefio de tareas un 42,22% y relacion con autoridad un 38,89%. El
desempefio de tareas trata de la valoracion con la que asocia el trabajador sus actividades
cotidianas, mostrando los mismos la percepcién actual sobre su labor y que no estarian
cumpliendo sus expectativas y tendria justificacion con el nivel de rotacion alto que
experimenta la empresa; ademas que el jefe de recursos humanos nos indica que los despidos
y renuncias de los colaboradores suelen ser por un bajo rendimiento laboral. Sobre la
relacion con la autoridad, que es la valoracién del trabajador y la relacion con su jefe directo,
los trabajadores se encuentran disconformes por la escaza comunicacion y consideracion
que tienen sus supervisores Yy jefes hacia ellos, 1o que genera una reaccion negativa por parte
de los subordinados.

En cuanto a la correlacion de las variables de motivacion personal y satisfaccion
laboral se demostro una débil fuerza de correlacion entre ambas, siendo esta de 0,030. En
este caso, Pita y Pértega (1997) exponen la siguiente caracteristica para un coeficiente de
correlacion: “El coeficiente de correlacion no se debe extrapolar mas alla del rango de
valores observado de las variables a estudio ya que la relacion existente entre X e Y puede
cambiar fuera de dicho rango” (p. 1).

La teoria de Hernandez, Quintana, Medero, Guedes y Garcia (2009) presumen
una asociacion entre ambas variables, dado que, si los trabajadores se encuentran
motivados, presentaran mayor satisfaccion laboral. Sin embargo, a pesar que la teoria y
antecedentes indican una alta fuerza de correlacion entre las variables motivacion

personal y satisfaccion laboral, en esta investigacion su resultado fue opuesto. Tomando
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en cuenta lo expuesto por Pita'y Pértega en el parrafo anterior se explica que no podemos
extrapolar los resultados; es decir, lo hallado en una poblacién, situaciéon o momento no
se debe suponer que se repetird en poblacion, situacién o momento distinto. Ademas, esto
hace presumir que las limitaciones presentadas en el contexto de aplicacion de las pruebas
han ocasionado que se muestren resultados discordes a la realidad tedrica. Las
limitaciones de la empresa procesadora de alimentos fueron el tiempo disponible de los
colaboradores, la carga de trabajo, trabajo rutinario, el manejo de grandes masas de
personas, la desconfianza de los trabajadores sobre la seguridad de sus puestos de trabajo
es totalmente opuestos al campo laboral donde se han realizado investigaciones en las
mismas variables. En los colaboradores administrativos de una universidad privada,
administrativos de una red de salud o de una municipalidad; presentan una asociacién
media entre dichas variables, reforzando la caracteristica de los valores en la correlacion;
ademas que indicaria la influencia del contexto laboral de la realidad peruana en gestion
empresarial, donde la poca practica de las leyes nacionales o descuido de las empresas
hacia sus trabajadores hacen que las variables motivacion personal y satisfaccion laboral

se encuentren con una débil correlacion.
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Conclusiones

El instrumento Motivacion Personal de Steers y Braunstein presentd validez (,417 a
,646) y confiabilidad (,733). Asi mismo, la escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC present6
validez (,496 a ,687) y confiabilidad (,868) para los colaboradores de una empresa procesadora
de alimentos de la regién Lambayeque.

En la comparacion de los factores empresariales en motivacion personal, los grupos
niveles jerarquicos es el Unico factor que presento diferencias significativas en la variable.

En satisfaccion laboral, ninguno de los factores empresariales tuvo significancia en
la variable, por lo tanto, los colaboradores segun cada factor, perciben su satisfaccion laboral
de igual forma.

El nivel de motivacion personal presentd una tendencia a los niveles bajo y muy bajo y
de satisfaccion laboral entre insatisfecho y muy insatisfecho.

En las dimensiones por variables, la que se presentd con mayor frecuencia fue de
logro en motivacion personal y en satisfaccion laboral, las condiciones fisicas se presentaron
en nivel insatisfecho y muy insatisfecho, los beneficios laborales en nivel promedio e
insatisfecho, las politicas administrativas en el nivel promedio; en relaciones interpersonales los
niveles fueron muy satisfecho y satisfecho. En el factor desarrollo personal los valores fueron
variados; en desempefio de tareas y relacién con autoridad mostraron una tendencia hacia
insatisfecho y muy insatisfecho.

La fuerza de correlacion entre las variables motivacion personal y satisfaccion laboral

muestra ser muy débil.
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Recomendaciones

Establecer planes para la retencion del talento buscando las expectativas personales
del empleado y las necesidades segln la estrategia de la empresa.

Crear politicas de reconocimiento y plan de incentivos.

Crear politicas remunerativas a través del proceso de valoracion de puestos, buscando
reajustes en las escalas salariales.

Establecer politicas de lineas de carrera y planes de sucesion, buscando la promocion
y el sentido de superacion de los colaboradores.

Realizar reuniones mensuales para dar a conocer los objetivos organizacionales,
buscando el involucramiento y logrando aumentar la motivacion de los colaboradores.

Realizar programas enfocadas a la mejora del clima laboral.

Potenciar las relaciones interpersonales y la comunicacién a través de eventos
recreativos o de esparcimiento con el personal.

Realizar talleres de liderazgo y comunicacion.

Realizar un estudio de puestos y perfiles con la finalidad de disminuir el indice de
rotacion por desmotivacion e insatisfaccion, a través de la variacion de actividades y
funciones.

Trabajo intergeneracional enfocado en objetivos, reconocimiento de logros,

remuneraciones justas y desarrollo de planes.
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Apéndice A

Operacionalizacion de la variable satisfaccion labora, medida por la Escala de Satisfaccion

Laboral de Sonia Palma
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Operacionalizacion de la variable motivacion personal, medida por la Escala de motivacion de

Steers y Braunstein.
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Apeéndice C

Encuesta de Motivacion Personal
Datos referenciales:
Sexo: (M) (F) Edad: Estado Civil:
Puesto: Tiempo de servicio:
Contrato: (plazo fijo) (plazo indeterminado)
Instrucciones: Estimado colaborador, con la finalidad de conocer un poco mas sobre usted
y queé lo incentiva, le presentamos este cuestionario donde sus respuestas seran de opinion.
Indique cinco (5) si la frase coincide con lo que usted piensa o uno (1) si discrepa. La escala
es de 1 al 5 segun esté usted de acuerdo con la pregunta.
Recuerda que esta encuesta es totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni malas ya
que solo son opiniones.

EJEMPLO:
Discrepo (1)—»2—>3—4— Coincido (5)

-

| Intento mejorar mi desempefio laboral. X

Encuesta de Motivacion Personal

Intento mejorar mi desempefio laboral.

Me gusta trabajar en competencia y ganar.

A menudo me encuentro hablando con otras personas del trabajo
sobre temas que no forman parte del centro laboral.

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran
en mi trabajo.

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros (as) de
trabajo.

©O© |ON| O O W (N

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.

B
N |IO

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

[HEN
w

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean.

[EEN
N

[EEN
(S

Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a).
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Apéndice D

Escala de SL-SPC
Datos referenciales:
Sexo: (M) (F) Edad: Estado Civil:
Puesto: Tiempo de servicio:
Contrato: (plazo fijo) (plazo indeterminado)
Instrucciones: Estimado colaborador, con la finalidad de conocer cuél es tu opinion acerca
de tu ambiente laboral; a continuacion te presentamos esta encuesta que consta de una serie
de opiniones, a las cuales te agradecemos nos respondas con total sinceridad marcando con
una aspa (x) en la alternativa que consideres expresa tu punto de vista.
Recuerda que esta encuesta es totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni malas ya
que solo son opiniones.
Total Acuerdo (TA) De Acuerdo (A) Indeciso (1) En Desacuerdo (D) Total
Desacuerdo (TD)

EJEMPLO:
items TA | A [ D |TD
2. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo. X
Escala de SL-SPC
Total Acuerdo (TA) De Acuerdo (A) Indeciso (1)
En Desacuerdo (D) Total Desacuerdo (TD)
items TA | A [ D |TD

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacién de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
Ser.

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6. Mis jefes son comprensivos.

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

9. Me agrada trabajar con mis comparieros

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17. Me disgusta mi horario de trabajo.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

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




o1

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

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

23. El horario de trabajo me resulta incomodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

26. Mi trabajo me aburre.

27. Larelacién que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo.

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

33. No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Apéndice E
HOJA INFORMATIVA PARA LOS PARTICIPANTES EN ESTUDIO

Motivacion personal y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa procesadora de
alimentos de Lambayeque, agosto — diciembre, 2017

Investigadores: Valdiviezo Sir, Brian Gustavo Celular: 923 422
457
Vera Ruiz, Liliana Daleska Celular: 982 485 305

Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo

Sefior/Sefiora/Seforita, lo/la invitamos a participar en la validacion, confiabilidad y
baremacién de la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein y la Escala de SL-SPC; las
cuales evaltan motivacion personal y satisfaccion laboral respectivamente. Esto con la
finalidad de adaptar estas escalas a nuestra realidad en el sector molinero.

Beneficios:

Usted se beneficiara al participar en este proceso de la investigacién con instrumentos
exclusivos para la empresa donde labora, los cuales brindaran resultados veridicos y
confiables que reflejaran sus apreciaciones de sus motivaciones y molestias concurrentes;
permitiéndole a la gerencia general y area de recursos humanos elaborar estrategias de
mejora.

Costos e incentivos

Usted no deberd pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningln
incentivo economico ni de otra indole.

Riesgos

No existen riesgos por participar en el estudio.

Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se le pedira que responda a las preguntas de dos
cuestionarios, con duracion de 15 minutos aproximadamente.

Confidencialidad

La informacidn que se recoja serd anonima. No se usara para ningun otro propdsito fuera de
los de esta investigacion. Con respecto a los resultados de esta investigacion, no se mostrara
ninguna informacién que permita la identificacion de las personas que participan en este
estudio. Usted puede realizar todas las preguntas antes de iniciar el desarrollo de las pruebas;
asi mismo, se le dara respuesta a cualquier interrogante que se le presente durante el proceso
de investigacion. Si, una vez que usted ha aceptado participar, ya no desea continuar, puede
hacerlo sin ninguna preocupacion.

Contacto

Cualquier duda respecto a esta investigacion, puede consultar con los investigadores, Brian
Valdiviezo Sir al cel. 923 422 457 y Liliana Vera Ruiz al cel.982 485 305. Si usted tiene
preguntas sobre los aspectos éticos del estudio o cree que ha sido tratado injustamente puede
contactar al Comité de Etica de la investigacion de la facultad de medicina de la Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, teléfono 606200 anexo 1138.

Cordialmente,

Valdiviezo Sir, Brian Gustavo DNI: 75716590

Vera Ruiz, Liliana Daleska DNI: 71772508

Investigadores
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Apeéndice F

Resolucion de aprobacion del Comité de Etica sobre la investigacion

USAT

Universidad Catdlica
Santo Tonbio de Mogrove|o

CONSEJO DE FACULTAD
RESOLUCION N° 495-2017-USAT-FMED
Chiclayo, 11 de setiembre de 2017

Vista la solicitud N* 142529 de fecha 08 de setiembre de 2017 que adjunta
el documento de aprobaciéon emitido por el Comité de Etica en Investigacion de la
Facultad de Medicina del Proyecto de Investigacion de los estudiantes Valdiviezo Sir
Brian Gustavo y Vera Ruiz Liliana Daleska, de la Escuela de Psicologia

CONSIDERANDO

Que esta investigacion forma parte de las areas y lineas de investigacion de
la Escuela de Psicologia

Que el proyecto de Investigacidn denominado: Motivacién personal y
sausfaccién laboral en colaboradores de una empresa procesadora de alimentos de
la regién Lambayeque, agosto — diciembre, 2017, fue aprobado por el Comité
Metodoldgico de la Escuela de Psicologia y el Comité de Etica en Investigacién de la
Facultad de Medicina

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N® 30220 y el
Estatuto de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo,

SE RESUELVE

Articulo 19.- Declarar aprobado el Proyecto de Investigacion para continuar
con el proceso de recoleccion de datos y finalizacion del mismo

Articulo 29 - Disponer que los estudiantes gestionen ante las instituciones
pertinentes las facilidades para la recoleccidon de informacion

Registrese, comuniquese y archivese

)15 r s,
e Méd. Jorge Luis Lmo Liza
e Decano (e)

FACULTAD DE MEDICINA Facultad de Medicina

; / er ve Yacarini Martinez
SECRETARIA Acapimica S€cretario Académico
FACULTAD DF MEDICINA Facultad de Medicina

Av. San Josermnaria Escriva de Balaguer N85S Chuclayo-Pert « Central Telefonica (074) 606200 - 606217 « Oficna do Informacon (074) 606203
PrelUSAT (074) 606217 » Molesonalizackdn (074) 606204 « Postgrado (074) 606205 » wwwusatedu pe * waww lacebook. comiusat, pery
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Apeéndice G
HOJA INFORMATIVA PARA LOS PARTICIPANTES EN ESTUDIO

Motivacion personal y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa procesadora de
alimentos de la regién Lambayeque, agosto — diciembre, 2017

Investigadores: Valdiviezo Sir, Brian Gustavo Celular: 923
422 457
Vera Ruiz, Liliana Daleska Celular: 982 485 305

Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo

Sefior/Sefora/Sefiorita, lo/la invitamos a participar en una investigacion que se esta
realizando con la finalidad de identificar el nivel Motivacion personal y Satisfaccion
laboral en colaboradores de una empresa procesadora de alimentos.

Beneficios:

Usted se beneficiara al término de esta investigacion con la presentacion del consolidado
general de resultados, acerca de la motivacién personal y satisfaccion laboral actual de
usted y de todos sus comparieros colaboradores de su centro de labores. La gerencia
general y al area de recursos humanos, serén los receptores de las apreciaciones de sus
motivaciones y molestias concurrentes reflejadas en los instrumentos aplicados;
permitiéndoles generar estrategias de mejora de los puntos débiles y potenciar las
fortalezas que tienen como empresa.

Costos e incentivos

Usted no debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningun
incentivo econdémico ni de otra indole.

Riesgos

No existen riesgos por participar en el estudio.

Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se le pedird que responda a las preguntas de dos
cuestionarios, con duracién de 15 minutos aproximadamente.

Confidencialidad

La informacidn que se recoja sera andnima. No se usara para ningln otro propésito fuera
de los de esta investigacion. Con respecto a los resultados de esta investigacion, no se
mostrara ninguna informacion que permita la identificacidn de las personas que participan
en este estudio. Usted puede realizar todas las preguntas antes de iniciar el desarrollo de
las pruebas; asi mismo, se le dara respuesta a cualquier interrogante que se le presente
durante el proceso de investigacion. Si, una vez que usted ha aceptado participar, ya no
desea continuar, puede hacerlo sin ninguna preocupacion.

Contacto

Cualquier duda respecto a esta investigacion, puede consultar con los investigadores,
Brian Valdiviezo Sir al cel. 923 422 457 y Liliana Vera Ruiz al cel.982 485 305. Si usted
tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Comité de Etica de la investigacion de la facultad de
medicina de la Universidad Cat6lica Santo Toribio de Mogrovejo, teléfono 606200 anexo
1138.

Cordialmente,

Valdiviezo Sir, Brian Gustavo DNI: 75716590

Vera Ruiz, Liliana Daleska DNI: 71772508

Investigadores



