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Resumen
La motivacion y la satisfaccion laboral son elementos clave para la gestion de
recursos humanos bajo un enfoque de calidad total. El objetivo de este estudio
fue determinar la relacion que posee la motivacion en torno a la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Norfinsa S.A en la ciudad de Guayaquil en el
segundo semestre del afio 2022. Metodologia: Esta investigacion posee un
enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y de corte transversal, con una
muestra de 57 colaboradores pertenecientes a la empresa Norfinsa S.A,
mediante cuestionarios de motivacion para el trabajo y satisfaccion laboral.
Resultados: los resultados de la satisfaccion laboral develaron que, un promedio
superior al 25% de los trabajadores expresaron sentirse bastante satisfechos
entre el cumplimiento de objetivos, metas, higiene en el area de trabajo, entorno,
apoyo y supervision por parte de los superiores. Mientras que un porcentaje
menor al 10% indico sentirse insatisfecho. Entre los principales factores
predominantes que influyen en la motivacion de los trabajadores destacan los
siguientes: sentirse mejor cuando se trabaja (78,9%); aprendizaje continuo
(94,7%); el disfrute del dinero ganado (87,7%); independencia financiera
(89,5%); apoyo familiar (98,2%); complicacion de transporte para llegar al trabajo
(70,2%); ventajas laborales (80,7%) y las ganas de trabajar (96,5%). Los
resultados correlativos muestran que existe una correlacion positiva baja (0.356)
entre ambas variables con una significancia <0,01. Se concluye que, a mayor
grado de motivacién laboral, mayor grado de satisfacciéon laboral de los

colaboradores de Norfinsa S.A.

Palabras clave: satisfacciéon en el trabajo, motivacion, rendimiento laboral,

ambiente laboral.
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Abstract
Motivation and job satisfaction are key elements for human resource
management under a total quality approach. The objective of this study was to
determine the relationship that motivation has around the job satisfaction of the
employees of Norfinsa S.A in the city of Guayaquil in the second semester of the
year 2022. Methodology: This research has a quantitative, descriptive,
correlational approach. and cross-sectional, with a sample of 57 collaborators
belonging to the company Norfinsa S.A, through questionnaires on motivation for
work and job satisfaction. Results: the results of job satisfaction revealed that an
average of more than 25% of the workers expressed feeling quite satisfied
between the fulfilment of objectives, goals, hygiene in the work area,
environment, support and supervision by superiors. While a percentage less than
10% indicated feeling dissatisfied. Among the main predominant factors that
influence the motivation of workers, the following stand out: feeling better when
working (78.9%); continuous learning (94.7%); the enjoyment of the money
earned (87.7%); financial independence (89.5%); family support (98.2%);
transport complication to get to work (70.2%); labor advantages (80.7%) and the
desire to work (96.5%). The correlative results show that there is a low positive
correlation (0.356) between both variables with a significance <0.01. It is
concluded that, the higher the degree of work motivation, the higher the degree

of job satisfaction of the employees of Norfinsa S.A.

Keywords: job satisfaction, motivation, job performance, work environment.
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Introduccién
Las organizaciones existen como resultado del capital humano que realiza las
tareas y los deberes, el cual es vital para el éxito organizativo. Por ello, el estudio de
los aspectos intangibles en la practica de la gestion de los recursos humanos se evallua
como una habilidad estratégica destacada de las organizaciones publicas y privadas
en el entorno actual, principalmente porque la persona es un bien social complejo que

agrega valor a las empresas (Merino y otros, 2018).

Sin embargo, se debe tener en cuenta que el aporte de la gestion del capital
humano esté influenciado por el clima laboral presente en la organizacién. Por lo tanto,
es importante que los gerentes se ocupen de crear un ambiente de trabajo que
promueva y refuerce las emociones positivas en sus empleados para aumentar su
motivacion, productividad, individualidad y compromisos diversos con su empresa
(Bahrami y otros, 2016).

Las tendencias de los empleados a manifestar algunas caracteristicas como la
productividad, la eficiencia, el espiritu de equipo y el absentismo laboral, entre otras,
estan directa o indirectamente ligadas al grado de su satisfaccion laboral. La
satisfaccion en el trabajo connota el sentimiento general de un empleado sobre las
personas, las recompensas, los procedimientos y el grado de estabilidad emocional
en el trabajo. También podria percibirse como un estado psicolégico impulsado por

unas condiciones de trabajo satisfactorias e incuantificables. (Idiegbeyan et al., 2019)

Organizacionalmente, la motivacion es uno de los factores que influyen en el
desempefio de las personas. Los empleados se comportan de cierta manera
dependiendo de sus motivos. En otras palabras, las personas altamente motivadas
muestran sus buenos resultados a través del esfuerzo que ponen en la realizacion de
sus actividades. Por otro lado, es posible constatar el grado de identificacion de los
empleados en relacién con los objetivos y tareas de la organizacion. Por ello, es
importante examinar constructos como el clima y la satisfaccién laboral, que se
caracterizan por su fuerte intangibilidad en la gestion de RRHH, para probar

empiricamente su conexion desde otros contextos de analisis.



Teniendo esto en cuenta, el presente trabajo investigativo tiene el objetivo de
analizar la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Norfinsa S.A, la cual es una empresa inmobiliaria, la cual
se dedica a compra-venta, alquiler y explotacion de bienes inmuebles propios o
arrendados, el andlisis entre la motivacion y la satisfaccion laboral ayudara al sector
del talento humano a desarrollar una estrategia para mejorar el desempefio adecuado

de la organizacion.

Antecedentes

En la actualidad la motivacién laboral es un tema de suma importancia tanto para
las organizaciones publicas como para privadas, ya que el desempefio organizacional
depende del desempeiio de los empleados.

Bajo lo antes mencionado Idiegbeyan-Ose et.al., (2019) en su investigacion titulada
‘Relacién entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de las bibliotecas
universitarias privadas bibliotecas universitarias privadas, Nigeria”, menciona que el
éxito de cualquier organizacion pivota sobre el capital humano. Las organizaciones
pueden experimentar una baja productividad, un elevado desgaste del personal y una
inestabilidad debido a un rendimiento insatisfactorio de los empleados cuando éstos
estan descontentos o infelices. El estudio investigo la relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral del personal de las bibliotecas universitarias de Nigeria. El estudio
adoptd un disefo de investigacion de encuesta, la poblacion consistio en todos los 361
empleados de las bibliotecas de la universidad privada en el suroeste de Nigeria, y se
utilizé la enumeracion total. El instrumento de investigacion que utilizaron fue un
cuestionario, el cual fue validado por expertos en el campo de la biblioteca y la ciencia
de la informacion y la gestion de recursos humanos. Los resultados demostraron que
la satisfaccion laboral del personal de la biblioteca era baja, mientras que su nivel de
motivacion era alto, los resultados también revelaron la relacion entre las variables de
motivacion y satisfaccion laboral. Por lo tanto, el estudio concluyé y recomendé que el
personal debe ser mas reconocido y estar mas motivado en términos de motivacion

intrinseca, esto eventualmente aumentara la satisfaccion del personal.

Ishfaq (2011) en su investigacion titulada “Relacion entre Motivacién y Satisfaccion

Laboral: Un estudio de las instituciones de ensefianza superior’, menciona que la
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gestion de los seres humanos es una parte fundamental del proceso de gestion. Para
tener éxito, las organizaciones deben motivar a sus empleados de forma iterativa, una
forma de motivar a los empleados es satisfaciendo sus necesidades. Si se satisfacen
las necesidades de los empleados, éstos ofreceran mejores rendimientos en forma de
mayor importancia. El estudio que realizo tuvo como objetivo encontrar el impacto de
los empleados motivados en su satisfaccion laboral. El estudio tuvo en cuenta tres
facetas de la motivaciobn o la satisfaccion laboral, a saber, la remuneracion, el
reconocimiento y las condiciones de trabajo. Para el estudio se seleccionaron 269
profesores de cinco universidades de Pakistan y se utilizé un cuestionario para la
recogida de datos. Los resultados del estudio especifican la relacién positiva y
significativa entre las condiciones de trabajo, el reconocimiento y la compensacion en

la motivacion.

En este sentido Tietjen y Myers (2017) en su investigacion titulada “Motivacion y
satisfaccion en el trabajo” expone que, el movimiento de los trabajadores para actuar
de la manera deseada siempre ha consumido los pensamientos de los gerentes. En
muchos sentidos, este objetivo se ha alcanzado a través de programas de incentivos,
charlas de animo corporativas y otros tipos de politicas administrativas condicionales.
Sin embargo, a medida que los trabajadores ajustan su comportamiento en respuesta
a uno de los estimulos antes mencionados, ¢ se actualiza la satisfacciéon laboral? La
inculcacion de la satisfaccion en los trabajadores es una tarea crucial de la gestion. La
satisfaccion crea confianza, lealtad y, en dltima instancia, una mejor calidad en la
produccion de los empleados. Sin embargo, la satisfaccion no es el simple resultado
de un programa de incentivos. Lo mas probable es que los empleados no se
enorgullezcan mas de su trabajo, incluso si ganan la escapada de fin de semana por
tener las ventas mas altas. Este articulo reviso la literatura de los tedricos de la
motivacion y se basé en sus enfoques sobre la satisfaccion laboral y el papel de la
motivacion dentro de la satisfaccion laboral. Las teorias de Frederick Herzberg y Edwin
Locke se presentaron cronolégicamente para mostrar como la teoria de Locke fue una
respuesta a la teoria de Herzberg. Como conclusién se obtuvo que al comprender
estas teorias correctamente, los gerentes pudieron enfocarse en estrategias para

crear satisfaccion laboral.



Planteamiento del problema

Es totalmente de conocimiento general que el éxito de cualquier organizacion se
basa en el capital humano, en este sentido, estudios han evidenciado que, las
instituciones de origen laboral pueden experimentar baja productividad, alta rotacion
de personal e inestabilidad debido al desempefio insatisfactorio de los empleados

cuando estan descontentos e insatisfechos (ldiegbeyan et al., 2019).

De esta manera, esta es una de las razones de un interés continuo en el fenémeno
de la satisfaccion laboral de los empleados, por lo que organismos como la
Organizacién Panamericana de la Salud /Organizacién Mundial de la Salud (OPS /
OMS), la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion de Estados
Americanos (OEA), seialaron que, "el estrés laboral no es extrafio en el actual mundo
laboral” este es originado por factores multiples que van desde los avances
industriales, la globalizacion, el desarrollo tecnoldgico y las comunicaciones virtuales,
lo que ha generado grandes retos excediendo algunas veces las habilidades y
capacidades de los trabajadores. En este sentido, el informe también destaco que
todos estos contextos problematicos son capaces de reducir la motivacion, el
compromiso y el rendimiento laboral; produciendo un aumento del ausentismo, la
rotacion de personal y el retiro temprano, evidenciando claramente la poca
satisfaccion laboral, todo ello conlleva a la disminucion de la productividad,

competitividad y la imagen publica de las organizaciones (OMS, 2016).

Tomando en consideracion aquello, un estudio efectuado en paises europeos
denominado “Estilo de vida y clima laboral” sefialé que, en Espana, el 64% de los
directivos fallan a la hora de crear un ambiente de trabajo positivo y, por lo tanto, corren
el riesgo de generar desmotivacion entre sus colaboradores. Esta misma situacion se
vive en naciones como Francia, Italia, estableciendo una manera de dirigir propia de
los paises del Mediterraneo. Otros, como Portugal, Grecia, Turquia e Israel, tienen
pocas diferencias que mantienen la tendencia general, mientras que en el sur del
continente el estilo de vida es mas espontaneo, por lo que resulta mas calido la

satisfaccion laboral (Herrero, 2017).

En un sentido, mas positivo, paises como Rusia y Ucrania lideraban la lista con un

55% de jefes y directivos que crean ambientes motivadores o de alto rendimiento para
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su plantilla, seguidos de los ejecutivos escandinavos en menor porcentual, se les une
empresas de Alemania, Suiza y Austria, mismas que obtienen resultados excelentes

en cuanto a motivacion de los colaboradores (Herrero, 2017).

En el contexto de Latinoamérica, se ha evidenciado que, en naciones como
Colombia, México, Peru, existe gran similitud a nivel organizacional, en donde en casi
todas las instituciones poseen problemas de insatisfaccion, por factores como la
escasa comunicacion entre colaboradores, falto de incentivos por parte de los
directivos. En este orden de ideas, se acota que, en las organizaciones sobresalen la
existencia de factores que afectan indiscutiblemente el desarrollo del clima laboral, en
donde prevalecen los estilos de direccion, siendo estos los que ocasionan
asiduamente la rotacion de los directivos, lo que equivale a una varianza de planes,
proyectos y programas establecidos inicialmente en las empresas. En lo que refiere a
la comunicacion es un factor predominante, siendo esta escasa, o que da origen a un

deterioro relevante a la satisfaccion laboral (Gonzales y otros, 2021).

En Ecuador, la consultora Human, manifiesta que no mas del 10% de las empresas
ecuatorianas aplica acciones encaminadas a generar un buen ambiente laboral en
donde prime la motivacion laboral, del mismo modo son pocas las miden la
satisfaccion de los empleados (Troya, 2019). Considerando todo lo antes
mencionado, el presente trabajo investigativo tomd como eje de estudio a la empresa
Inmobiliaria del norte Norfinsa SA, en donde se pretende establecer un andlisis

correlacional de la motivacion y satisfaccion laboral de sus colaboradores.

Siendo ambas variables (motivacion y la satisfacciéon laboral) parte importante de
las organizaciones, bajo este enfoque, es necesario que el area de Talento Humano
tome en consideracién relacion de estos factores y sus efectos, ya que ambos guardan
relacion, provocando reacciones tanto positivas como negativas en los colaboradores.

Basado en ello nace la siguiente interrogante:



Formulacién del problema
¢ Existe correlacién estadisticamente significativa entre motivacion y satisfaccion

laboral en los colaboradores de la empresa Inmobiliaria del norte Norfinsa SA?

Sistematizacion del problema de investigacion

e (Se podra identificar el tipo de motivacibn con mayor prevalencia en los
colaboradores?

e (Se podra determinar el nivel de satisfacciébn en el entorno laboral de los
colaboradores?

e ¢ Se lograra identificar los factores predominantes que influyen en la motivacion
en los colaboradores?

e ¢ Se identificara el impacto de la motivacion sobre la satisfaccion laboral en los

colaboradores?

Justificacion de la investigacion

La satisfaccion laboral es un tema organizacional que generalmente refleja el
estado de bienestar de los empleados con sus trabajos; por tanto, engloba un abanico
de emociones que experimentan los empleados en relacibn con su puesto
(satisfaccion interna), asi como aspectos generales y contextuales de la organizacion
(satisfaccidon externa) que determinan su bienestar y compromiso con sus resultados

y rendimiento laboral.

Por ende, el presente trabajo tiene como fin demostrar la estrecha relacion existente
entre motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores, con el propdsito de
brindar una orientacion al personal de Talento Humano que conlleven a la estabilidad
laboral y la identificacion de factores que modifiquen la productividad de los

colaboradores.

El aporte de la presente investigacion es importante para la carrera de Psicologia,
como para el contexto de estudio, ya que, a través de los resultados de estudio, se
permitira tener una perspectiva real del contexto actual, para la toma de decisiones

estratégicas y acciones para fomentar un buen desarrollo organizacional.



Objetivos de la Investigacién

Objetivo General.

Determinar la relacién que posee la motivacion en torno a la satisfaccion laboral de

los colaboradores de Norfinsa S.A en la ciudad de Guayaquil para implementar

estrategias de apoyo al area de Talento Humano en el segundo semestre del afio

2022.

Objetivos Especificos.

Definir el marco te6rico de las variables motivacion y satisfacciéon en el entorno
laboral.

Identificar los factores predominantes que influyen en la motivacion en los
colaboradores de Norfinsa S.A, ubicada en la ciudad de Guayaquil en el
segundo periodo del 2022.

Establecer una correlacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion

laboral.



Capitulo |

Marco Teérico

1.1. Motivacién

La motivacion puede definirse como la disposicion a utilizar mayores niveles de
esfuerzo hacia los objetivos de la organizacién, y al mismo tiempo lograr las
necesidades individuales. El concepto de motivacion se centra en dinamizar, impulsar
y estimular a los individuos hacia el cambio de comportamiento para lograr el
cumplimiento de las metas y objetivos de una organizacion, con el fin de lograr una

mayor productividad y satisfaccién de los empleados (Amaanda, 2017).

Otra definicion importante, la aportan Robbins y Couter, (2017) quienes sefialan
gue, se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a realizar acciones para
alcanzar un objetivo o satisfacer de forma constante necesidades basicas y
superiores. Es decir, es el deseo de esforzarse para alcanzar metas, el cual estara

condicionado por satisfacerla, donde existe un conexo entre motivacion y necesidad.

En este sentido, Urcola (2015), sefiala que “la motivacion esta totalmente
relacionada con el movimiento. Si somos capaces de mover a alguien en la direccion
que deseamos, le estamos motivando; si no hay movimiento, no hay motivacién” (p.
59). De todo lo expuesto, se comparte el aporte de Urcola, ya que se puede afirmar
gue la motivacion es un factor decisivo en el comportamiento, individual y grupal de
las personas dentro de las organizaciones que los conduce hacia la gestion de mejora

de su desempefio dentro del ambito que le rodea.

Segun Ogunrombi y Elogie (2015) la motivacién es lo que se requiere para empujar
a los empleados a rendir gratificando o satisfaciendo sus necesidades. Ademas,
sefialaron que varias definiciones de motivacion tienen algunas palabras en comun,
como aspiracion, necesidades, solicitudes, objetivos, metas, deseos, incentivos, entre
otros. Ademas, se cree que la motivacion es uno de los elementos cruciales que llevan
a uno a sus objetivos. Es la fuerza de voluntad con una especie de entusiasmo que le

lleva a uno a seguir alcanzando mayores alturas.

Olusegun (2015) conceptualizé la motivacion como la capacidad de provocar un

cambio de comportamiento. Ademas afirmo que la motivaciéon es una fuerza que
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induce a realizar acciones favorables al logro de objetivos especificos. El autor
concluy6 que la motivacion puede ser intrinseca o extrinseca. La motivacion intrinseca
(MI) se refiere a participar en actividades por placer y satisfacciéon. Aunque muchos
investigadores ven la Ml como un constructo Unico y global, proponen que se trata de
un constructo multidimensional en el que se distinguen tres tipos: Ml a saber, Ml para

logros y MI para experiencias estimulantes.

Por otro lado, la motivacion extrinseca (ME) se refiere a un conjunto de conductas
gue se realizan no por razones inherentes sino por motivos instrumentales, es decir,
estas conductas estan asociadas a circunstancias externas no previstas. Existen
cuatro tipos de ME, que difieren en su grado de determinismo, presentados en orden
de menor a mayor grado de autodeterminacion: regulacion externa, cuando alguien
actua para lograr algo positivo, la regulacion introyectada representa el primer paso
en el proceso de internalizacion del comportamiento identificado a través de la
regulacion, cuando se internalizan las razones de la accion en el sentido de que se
considera una regulacion valiosa e integrada donde existe una correspondencia entre

el comportamiento comprometido y otras estructuras del yo (Olusegun, 2015).

Sefiala, Turienzo (2016) que, los tipos de motivacion representa el aspecto
psicologico es parte inseparable de la motivacion, ya que posee caracteristicas que lo
distingue entre ellas: estimulos, metas, superacion personal, motivacién intrinseca,
motivacion extrinseca. Acota que, la motivacion al logro es la superacion desde lo
intrinseco hacia lo extrinseco, por ende, es la adquisicion exitosa de cada uno de los
objetivos y metas que se proponga el individuo, donde es el deseo para desarrollarse

exponencialmente.

Generalmente la motivacién intrinseca ha sido evidenciada en mdultiples estudios
con mayor impetu en los trabajadores; un estudio realizado por Luza (2018) demostro
el nivel de motivacion intrinseca el cual estuvo estrechamente relacionado con el
compromiso organizacional del personal, lo que llevd a la conclusion de que el

personal permanece leal y reciproco con su institucion.

Del mismo modo, Gémez (2020) en su investigacion observo un alto porcentaje de

empleados con motivacién intrinseca, evidenciada por elementos tan valiosos como
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la autorrealizacion con el trabajo realizado por el 40% de los empleados. Los
resultados de la encuesta reflejan una alta proporcién de motivacion intrinseca y, a su
vez, una baja proporcion de motivacion extrinseca. Si esta actitud persiste a largo
plazo y no da como resultado mayores recompensas extrinsecas a cambio, no

aumentara la motivacion intrinseca de los empleados.

Una investigacion realizada por Rojas (2020) en Pert demostrd que la motivacién
intrinseca resulta de mayor evidencia en los trabajadores y cuyo efecto repercute en
el desempenio laboral, el estudio demostré que la influencia de la motivacién intrinseca
en la eficiencia laboral de los trabajadores es positiva y significativa, y concluyé que,
a mayor motivacion intrinseca, mayor productividad laboral. El nivel de motivacion
intrinseca de los trabajadores del sector hidrocarburos de Grafia y Montero es medio
y la percepcion de los trabajadores sobre los niveles de productividad también es

media.

Tal y como comprobaron en su investigacion Mufioz et al., (2018) con la finalidad
fue demostrar que tipo de motivacion predominaba en los trabajadores, cuyos
resultados demostraron que la motivacion intrinseca de un grupo de voluntarios esta
estrechamente relacionada con una mayor satisfaccion laboral y compromiso que
cuando se trata de refuerzos motivacionales extrinsecos que los voluntarios suelen
experimentar. Las diferencias significativas encontradas en las dos variables
analizadas entre los dos grupos son consistentes. Los voluntarios mostraron mayor

compromiso y satisfaccion laboral que los empleados asalariados.
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1.2. Teorias de motivaciéon

1.2.1. Jerarquia de necesidades de Abraham Maslow
Maslow (1998) presento la teoria basada en las necesidades en 1943, su teoria
es una de las teorias de la motivacion mas ampliamente identificadas. En su teoria,
Maslow identificé cinco necesidades basicas de los individuos: fisioldgicas (sueldo,
comida, ropa, etc.), de seguridad (seguridad fisica y social), de afiliacion (amor, afecto,
etc.), de autoestima (reconocimiento, autonomia, independencia, etc.) y de
autorrealizacion (realizacion del propio potencial y de las propias capacidades).

Maslow (1998) formulé una jerarquia de necesidades humanas en su teoria y
argument6é que cuando se satisfacen las necesidades mas basicas, las personas

desarrollan necesidades y deseos mas elevados.
A continuacion, se muestra la jerarquia de necesidades:

e Necesidades fisioloégicas: son las necesidades béasicas para la
supervivencia, como el aire, el suefio, la comida, el agua, la ropa, el sexo y
la vivienda.

e Necesidades de seguridad: proteccion contra amenazas, privaciones y otros
peligros (salud, empleo seguro y propiedad).

e Necesidades sociales (pertenencia y amor): La necesidad de asociacion,
afiliacion, amistad, etc.

e Necesidades de autoestima: La necesidad de respeto y reconocimiento.

e Necesidades de autorrealizacion: La oportunidad de desarrollo personal,
aprendizaje y trabajo divertido/creativo/desafiante. La autorrealizacion es la

necesidad de mas alto nivel a la que puede aspirar un ser humano (1998).
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Figura 1 Piramide de Maslow.

Autorrealizacion

Estima/reconocimiento

Sociales

Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar y de salud

Fisioldgicas
B

Fuente: Sevilla P, tomado de “Piramide de Maslow” (Sevilla, 2015).

La motivacion segun esta teoria, impulsa a una persona a actuar de una
determinada manera en su esfuerzo por satisfacer sus necesidades personales, las
gue pueden ser fisiologicas, cognitivas, psicologicas, sociolégicas u otras. Una de las
cualidades necesarias de reconocer la necesidad de aprender, es la motivacion, la
cual provoca una mayor autoexigencia para elevar sus deseos por alcanzar los

objetivos de aprender.

Para, Gonzalez (2019), la teoria de Maslow, enfatiza que el individuo como ser es
unico e irrepetible, y su motivacion y las satisfacciones solo pueden surgir de fuentes
internas y externas. De acuerdo a esto, un trabajador que considera sus metas y logros
como carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con
los factores ambientales. Siendo imprescindible que los directivos empresariales,
pueden desarrollar una praxis, dentro del contexto laboral partiendo de la satisfaccion

de los trabajadores.

1.2.2. Teoriade los dos factores de Herzberg.

La teoria de los dos factores de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) se basa
en gran medida en la motivacion. Llevan a cabo varios experimentos para encontrar
los factores que motivan a los empleados. Encontraron los factores que satisfacen e
insatisfacen a los trabajadores. Todos los factores que hacen que los trabajadores
estén insatisfechos se denominaron higiénicos y los que satisfacen a los trabajadores

se denominaron motivadores (Ishfaq, 2011).
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Los factores higiénicos no motivan a los trabajadores e incluyen las politicas de la
empresa, el salario, la administracion, las condiciones de trabajo y la relacion con los
supervisores, etc. Los motivadores son los factores que estimulan a los trabajadores
a trabajar mas duro e incluyen los logros, el reconocimiento, el trabajo en si mismo y

las tareas desafiantes, etc., (Herzberg y otros, 1959).

Teoria
Factores de Higiene: de la Motivacion
ﬁﬁctzzgﬂmﬂémlm: sueldos, salarios, dc Herzherg

Condiciones laborates: Hluminacién y tem-
peratura adecuados, enforno fisico seguro.
Seguridad: privilegios de antigiiedad,
procedimientos sobre guejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos
d'e la compariia.

Factores sociales: oportunidades para

Factores de Motivacion:

Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
la propia personalidad y de desarrollarse
plenamente.

de autorrealizacién: la cerfeza de

para convivir con los companeros de trabajo.
Categoria: titulos de los puestos, oficinas

interactuar con los demas trabajadores y Senfimi

contribuir en la realizacién de algo de valor.
Reconocimiento de una labor bien hecha:
la confirmacién de que se ha realizado un

propias y con ventanas, acceso al bafio de los
directivos. trabajo importante.

Logro o cumplimiento: la oportunidad de Hlevar
a cabo cosas interesantes,

Responsabilidad mayor: la consecucion de
nuewvas tareas y labores que amplien el puesto
y brinden al individuo mayor control del mismo.

Figura 2. Teoria de la motivacién de Herzberg.

Fuente: Coelevel, tomado de “Las 4 teorias motivacionales que deberias conocer’

(2016).

Tabla 1 Principios de los dos factores de Herzberg.

Principios de los dos factores de Herzberg

Influenciado por Mejorar los factores Influenciado por

Factores de Higiene motivadores aumentala  factores motivadores

(Insatisfactorios) satisfaccion laboral (Satisfactorios)
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Condiciones de
trabajo relaciones
de compaferos
de trabajo

Politicas y reglas
calidad de

supervisor

Mejorar los factores de
higiene disminuye la
insatisfaccion laboral

Logros
Reconocimiento
Responsabilidad
Trabajar en si
Crecimiento

personal

Fuente: Tomado y adaptado de Orbe (2019).

Elaboracién propia (2022).

1.2.3. Lateoria Xy lateoria Y de McGregors.

La Teoria X y la Teoria Y fueron explicadas por primera vez por McGregor en su
libro "El lado humano de la empresa”, y se refieren a dos estilos de gestion: autoritario
(Teoria X) y participativo (Teoria Y). Esta teoria se ha vuelto popular en las empresa,
la teoria X sostiene que las personas son perezosas, que deberian estar motivadas
por el castigo y que eluden la responsabilidad. La teoria Y asume que el esfuerzo en

el trabajo es natural, que la busqueda de objetivos vale la pena y que las personas

tienden a buscar la responsabilidad.

Los modelos de la teoria X e Y de McGregor (1960) clasifican a los empleados

como pertenecientes a uno de los dos grupos basados en dos conjuntos de supuestos

(Reuben, 2017).

tienen poca ambicién y quieren seguridad"

Los supuestos de la teoria X adoptan una perspectiva negativa de las personas:
Las personas pueden tener "una aversion inherente al trabajo y evitarlo si es
posible; por ello, hay que coaccionarlas, controlarlas, dirigirlas y amenazarlas

con castigos para que trabajen. Prefieren ser dirigidos, evitan la responsabilidad,

Los supuestos de la teoria Y adoptan el punto de vista opuesto: los insumos
mentales y fisicos gastados en el lugar de trabajo se equiparan y estan a la par
con los del descanso o el juego. Los factores externos o cualquier amenaza del

exterior no pueden ser la Unica influencia para ejercer el esfuerzo.



Los trabajadores o las personas pueden ser precavidos y disciplinados para
conseguir sus objetivos, pero su deseo de comprometerse con ellos depende de la
magnitud de las recompensas asignadas a ese tipo de logros. En circunstancias
normales, las personas pueden adaptarse para buscar la responsabilidad y no sélo

aceptarla.

1.2.4. Teoriade la necesidad de logro de McClelland

Entre los enfoques de la motivacion basados en la necesidad, la teoria de las
necesidades adquiridas de David McClelland es la que ha recibido la mayor cantidad
de apoyo. Segun esta teoria, los individuos adquieren tres tipos de necesidades como
resultado de sus experiencias de vida. Estas necesidades son la necesidad de logro,
la necesidad de afiliacion y la necesidad de poder. Todos los individuos poseen una
combinacion de estas necesidades, y se cree que las necesidades dominantes

impulsan el comportamiento de los empleados. (Psicoportal, 2018)

McClelland desarroll6 su teoria basandose en la larga lista de motivos y
necesidades manifiestas desarrollada por Henry Murray utilizada en sus primeros
estudios sobre la personalidad. La teoria de la necesidad de McClelland esta
estrechamente asociada con la teoria del aprendizaje, porque creia que las
necesidades se aprenden o adquieren por los tipos de eventos que las personas

experimentan €en su entorno y cultura.

Valorando la Teoria al logro de McClelland, Moran y Menezes (2017), explican que
la misma tiene implicito el incentivo de la necesidad, la cual conduce hacia la
motivacion de lograr satisfacer esa necesidad. Por ende, siente el estimulo de hacer
algo que lo ayude a alcanzar ese logro, siendo esto la motivaciéon intrinseca; que
ademas lo impulsa a realizar las cosas de manera distintas a las habituales y asi
alcanzar el logro. De esta manera, esta teoria resalta como motivacién al logro varias
situaciones, entre ellas aquellas en las que los individuos pueden recibir una
retroalimentacién rapida acerca de su desempefio, a fin de saber si estan mejorando
0 no, y situaciones en las que puedan entablar metas desafiantes. Prefieren el desafio
de trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad personal del éxito o

fracaso.
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La motivacion de logro, segun Chandi y Osorio (2015) es el estimulo para superar
situaciones o alcanzar metas. Los individuos que se trazan metas estan sujetos a los
estimulos intrinsecos y/o extrinsecos, y tienden a utilizar métodos y estrategias que le
permitan lograr su objetivo, donde su propia valoraciébn de sus capacidades,
habilidades y toma de decisiones asertivas se reflejar4 en la ausencia de fracasos.
Esto se debe a que la motivacion conduce al individuo a actuar de manera asertiva y
efectiva, decidiéndose por una conducta firme hacia un objetivo, donde logre alinear
su comportamiento con el que requiere las exigencias de desempefio para el
cumplimiento de las metas. Asi tendra una ventaja competitiva que traera grandes

beneficios elevando la calidad de su propio esfuerzo.

1.3. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se refiere a la satisfaccion del empleado con las
caracteristicas generales del trabajo y afecta a la moral de los trabajadores. También
se relaciona con las expectativas de un empleado en el trabajo, el grado de felicidad
derivado de la condicion de servicio. La satisfaccion de los empleados es uno de los
principales factores que determinan la eficacia de una organizacion. La satisfaccion

de los empleados es primordial para las organizaciones que son eficaces.

Uddin et.al., (2016) sefialaron que algunos autores han definido la satisfaccion en
el trabajo como los sentimientos de los trabajadores sobre sus puestos de trabajo y
varias funciones de este. Es crucial en la vida cotidiana, porque las organizaciones en
las que trabajan las personas tienen un impacto significativo en su personal y algunos
de esos impactos se reflejan en los sentimientos del personal sobre su trabajo.
También sefalaron que este sentimiento puede afectar a su rendimiento, a la intencién
de rotacién y, a su vez, esto afecta a los servicios del bibliotecario a sus usuarios en

las bibliotecas y centros de informacion.

1.4. Factores que influyen en la satisfaccion laboral

1.4.1. Clima laboral

Cuando se habla de cémo el clima laboral de una empresa afecta la satisfaccion
laboral de los empleados, se consideran varios factores, desde las relaciones
interpersonales de un empleado con sus pares hasta su percepcion econémica de la

empresa, entre muchos otros factores. Y es que incluso las condiciones fisicas de la
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oficina, ya sea grande, vieja 0 nueva, bien iluminada, etc., pueden afectar qué tan
coémodo se siente un empleado. Un estudio realizado efectuado por Huaita y Luza
(2018) encontraron que el clima laboral y la satisfaccion laboral afectan
significativamente el desempeiio de los trabajadores.

Este es un tema muy importante que afecta directamente los resultados del
negocio. En otras palabras, un ambiente de trabajo positivo ayuda a lograr los
objetivos, mientras que uno malo puede incluso generar pérdidas para la empresa.
Tener un buen ambiente de trabajo, por lo tanto, afecta de manera directa a lo
satisfecho que acude el empleado a su puesto cada dia, e incluso a como desarrolla
sus labores, mas o menos motivado (Noboa y otros, 2019).

1.4.2. Retribucion economica en la satisfaccion laboral

Los empleados felices tienden a ser mas productivos, ocupan puestos gerenciales
y obtienen mas ingresos. Sin embargo, la felicidad del empleado no es solo su
bienestar, sino también el bienestar de la empresa y su éxito organizacional; Si un
empleado trabaja muy motivado, trabaja con mas fluidez. Por lo tanto, se dice que el
uso adecuado de la recompensa emocional es muy efectivo debido a los factores que
la componen, como el reconocimiento, la retroalimentacion, el desarrollo profesional y
la preocupacion por las necesidades del empleado. Un enfoque interesante y de
interés nacional sobre el salario emocional, sostiene que “El salario emocional, clave
para reducir el estrés”, menciona que el salario emocional es un instrumento facilitador

para la conciliacion entre la vida laboral y personal del empleado.

Un estudio realizado por Donaire (2017) tuvo como objetivo determinar la
satisfaccion laboral del personal paramédico de los servicios especiales de una
instituciéon médica privada, para lo cual se utilizaron siete factores de satisfaccion, en
los que son importantes la compensacién econdémica, las condiciones fisicas del
ambiente de trabajo, el apoyo y respeto de los supervisores y el reconocimiento de los

demas lo que aumenta las oportunidades de desarrollo del desempefio del personal.

Asi mismo, la vida laboral del empleado se ve afectada, no s6lo por factores
intrinsecos gque se presentan en el entorno del trabajo, también por todo lo acontece

fuera de, lo extra laboral, factores que se integran en la cotidianidad del empleado
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como la familia, amigos, red de contactos, ocio y el tiempo libre. Ademas, apunta que
el salario emocional convierte a una empresa en un “lugar bueno para trabajar”

(Espinoza & Toscano, 2020).

1.4.3. Estabilidad laboral

La estabilidad laboral debe entenderse como una responsabilidad compartida tanto
del empleador como del trabajador o candidato para asegurar su participacion efectiva
en el entorno laboral, garantizando ambas partes el valor agregado del proceso,
producto o servicio que producen u ofrecen. Por eso, una persona que ha alcanzado
este nivel de satisfaccién puede tener mejores condiciones de vida porque puede
cumplir con muchas exigencias y luego escalar otras, lo que le permite seguir
creciendo hasta superarse a si mismo. La estabilidad consiste en el derecho de un
empleado a mantener su puesto indefinidamente para evitar malas conductas

predeterminadas.

La estabilidad garantiza directamente el ingreso del trabajador, que es un medio
indispensable para satisfacer las necesidades del nacleo familiar, garantiza el ingreso
de la empresa, como personal capacitado y experimentado, a la vez integrado y con
mistica hacia la empresa, brindara indices satisfactorios de produccion vy
productividad, redundando no solo en beneficio del trabajador y del empleador, sino
también del desarrollo organico-econémico-social, con logros a la obtencién de la

armonia, la paz social y laboral (Dominguez, 2020).

Asi mismo, sostienen Moreno et al., (2018) que las condiciones de trabajo
adecuadas, significa lugares limpios, comodos y seguros y la disponibilidad de los
recursos necesarios para el desempefio optimo de los trabajadores; asimismo, la
estabilidad laboral es un aspecto que influye en este punto, ya que los empleados que
confian en la duracion de su contrato de trabajo se sienten mas relajados y por tanto
realizan mejor sus tareas. Su investigacidon mostré que la baja satisfaccion de los
empleados estaba asociada con una sensacion de seguridad en el entorno laboral y

la estabilidad laboral.
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1.5. Factores que favorecen la satisfaccion laboral
Segun los autores Simbron y Sanabria (2020) los siguientes factores suman a favor
del bienestar y las sensaciones positivas de los empleados:

-Contratar a las personas adecuadas para cada puesto.
-Crear lazos con los trabajadores.

-Contar con un sistema de incentivos.

-Promover el trabajo en equipo y la formacién adecuada.

El tema de la satisfaccion laboral es de gran interés porque nos indica la habilidad
de la organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores y, ademas, por

los siguientes motivos:

a) Existen muchas evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar

con mas frecuencia y suelen renunciar mas.

b) Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven

mas anos.
c) La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del empleado.

Asimismo, la satisfaccidn laboral ha sido de gran interés en los ultimos afios ya que
se ha convertido en un resultado organizacional que expresa el nivel de eficiencia,
eficacia y eficiencia alcanzado por una institucion; por lo tanto, son indicadores de
comportamiento de los que se pueden derivar soluciones politicas e institucionales:
los empleados satisfechos tienen mas probabilidades de ser ciudadanos satisfechos,
estas personas tienen una actitud mas positiva ante la vida y representan personas

psicologicamente mas sanas para la sociedad (Simbron & Sanabria, 2020).

Ahora se presta mas atencién a la calidad de vida laboral que en afios anteriores
cuando se buscaba el vinculo con la productividad. La idea es que la gente trabaje
bien, pero se sienta bien; o, por el contrario, que se sientan comodos en el trabajo y
brinden un resultado satisfactorio. Es un hecho observable que los empleados que se
sienten satisfechos con su trabajo, ya sea porque se sienten bien pagados o bien

tratados, o porque son ascendidos. Los colaboradores pueden ver claramente lo
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gratificante, divertido y estimulante que es trabajar en un grupo de personas que se
llevan bien, se entienden, se comunican, se respetan, trabajan en armonia y
colaboracion. Un buen ambiente en una tienda es necesario para lograr un alto
rendimiento individual y colectivo del colectivo laboral humano, asi como oxigeno para
el normal funcionamiento de los pulmones y la respiracién, lo que se logra
principalmente a través del trabajo arduo (Simbron & Sanabria, 2020).
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Capitulo I

Metodologia del Proceso de Investigacion

2.1. Enfoque de la investigacion

La presente investigacion posee un enfoque cuantitativo, el cual permite medir
fendmenos a través de métodos estadisticos para la comprobacion de hipétesis y el
analisis de las causas de manera precisa. Este enfoque se basa en la valoracion

numeérica y estadistica del objeto de estudio (Sampieri y otros, 2014).

2.2. Tipo de investigacién
Correlacional: se considera correlativo ya que permite la medicion de dos
variables. Comprende y evallia la relacién estadistica entre ellos de manera

significativa (Sampieri y otros, 2014).

2.3. Periodo y lugar donde se desarrolla lainvestigacion
El presente estudio es desarrollado en la empresa Norfinsa S.A, ubicada en la

ciudad de Guayaquil durante el segundo periodo del 2022.

2.4. Poblacion y muestra

2.4.1 Poblacion
Segun (Tamayo & Tamayo, 2007) poblacién es la totalidad de un fendmeno
de estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho fenémeno
y que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de
entidades que participan de una determinada caracteristica, y se le denomina la

poblacién por constituir la totalidad del fendmeno adscrito a una investigacion.
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En la presente investigacion contamos con 57 colaboradores distribuidos en
diferentes &reas laborales de la empresa Norfinsa S.A, ubicada en la ciudad de
Guayaquil durante el segundo periodo del 2022.

Muestra
Para (Hernandez Sampieri & Baptista, 2010) la muestra es, en esencia, un
subgrupo de la poblacién. Es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese
conjunto definido en sus caracteristicas al que se le llama poblacién. Al ser una
poblacién pequeiia, se aplico el estudio a los 57 colaboradores equivalente al 100%
de la poblacién establecida.
Caracterizacién de la muestra
La caracterizacion de la muestra se realizara en base a los siguientes
elementos:
Género: femenino y masculino, cargo que desempefia y afios de antigliedad en la

empresa.

Genero

Femenino

Masculino

Cargo que desempefia

Cago gerencial

Cargo administrativo

Cargo obrero

Afios de antigiiedad en la empresa
15-20 afios

14-10

9-5

4 0 menos

2.5. Métodos empleados
2.5.1. Técnicas
Encuestas: se emplea esta técnica en los usuarios para recabar informacion

sobre el tema en curso, el cual estuvo constituido por un dialogo entre el usuario y el
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investigador. Es una técnica de investigacién cuantitativa en la que el investigador
recopila informacioén utilizando un cuestionario predisefiado sin cambiar el entorno o

el fendbmeno en el que se recopila la informacion (Sampieri et al., 2014).

2.5.2. Instrumentos

Cuestionario: un documento que consiste en una serie de preguntas que deben
escribirse en secuencia y organizarse, ordenarse y estructurarse de acuerdo con un
plan especifico para que sus respuestas puedan proporcionar toda la informacion
requerida (Sampieri et al., 2014).

Dentro del estudio se implementa el “Cuestionario de motivacién para el trabajo”
(ver Anexos) validado por los autores Anthony et al., (1988) compuesto por un total de
37 items con respuestas dicotomicas (Verdadero/Falso) distribuidos en 8 factores a

evaluar:

1. Satisfaccion laboral

2. Integracion al entorno laboral
3. Aceptacion social

4. Desempefio social

5. Habilidades laborales

6. Autoestima

7. Percepcion apoyo familiar
8

Asertividad laboral.

2.6. Procesamiento y analisis de la informacion
2.6.1. Procesamiento

e Fase I visitar el lugar de estudio, posterior a ello, obtener la autorizacién del
director del centro de salud para proceder a la recopilacion de datos, una vez
aprobado conocer y seleccionar a la poblacién de estudio para posteriormente

aplicar el consentimiento informado.

e Fase II: una vez firmado el consentimiento informado por cada uno de los
participantes, se explicara el proceso, su finalidad académica tomando en cuenta

las consideraciones éticas del estudio (respetando el anonimato del sujeto de
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estudio y sus respuestas), y en qué consistira el cuestionario de recoleccion de
datos.
e Fase lll: una vez obtenido los resultados esta se ordenaran, analizaran y

posteriormente establecer sus respectivas conclusiones.

2.6.2. Anédlisis de datos

- Se realiza un analisis general de los datos recogidos durante las entrevistas,
resumiendo los aspectos importantes obtenidos durante este proceso.

-Se utilizan herramientas manuales y electrénicas para obtener datos de
calidad. Los resultados se muestran en tablas. Los métodos estadisticos utilizados
para analizar la informacién son las distribuciones de frecuencia y porcentaje.

Para el procesamiento estadistico de los datos se desarroll6 una base de datos
en Excel y el procesamiento se realizd en SPSS version 25. También se emplea la
correlacion de Pearson para determinar la significancia y relacion entre la motivacion

y la satisfaccion laboral.
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Capitulo Il

Resultados y discusion

3.1 Resultados

Tabla 2
Datos descriptivos

1. Sexo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Masculino 23 40,4% 40,4%
Femenino 34 59,6% 100,0%
Total 57 100,0%

2. Edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
18-24 afios 11 19,3% 19,3%
25-31 afios 21 36,8% 56,1%
31 afios 0 mas 25 43,9% 100,0%
Total 57 100,0%

3. Antiguedad, afios de

experiencia dentro de la empresa

0 institucién Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
0 a 2 afios 22 38,6% 38,6%

3 a 10 afios 32 56,1% 94,7%

11 afios 0 mas 3 5,3% 100,0%

Total 57 100,0%

4. Sefale aquellos estudios de

mayor nivel que usted llego a

completar Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Sabe leer y escribir 1 1,8% 1,8%
Primarios (ESO, Certificado 1 1,8% 3,5%
Escolaridad, Graduado)

Bachiller (ES, BUP, COU) 14 24,6% 28,1%
Titulacién Media (Esc. Técnicas, 9 15,8% 43,9%

Prof. E.G.B., Graduados Sociales,

A.T.S., etc.)

Formacién Profesional Primer Grado 7 12,3% 56,1%
Licenciados, Doctores, Masters 25 43,9% 100,0%

universitarios 86
Total 57 100,0%

5. Situacion laboral Frecuencia Porcentaje

Porcentaje acumulado
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Trabajo sin némina o contrato 6 10,5% 10,5%

legalizado

Contrato de seis meses 0 menos 1 1,8% 12,3%
Contrato hasta un afio 7 12,3% 24,6%
Contrato hasta dos afios 2 3,5% 28,1%
Contrato hasta cinco afios 1 1,8% 29,8%
Fijos 40 70,2% 100,0%
Total 57 100,0%

6. Qué tipo de horario tiene usted

en su trabajo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Jornada parcial 6 10,5% 10,5%
Horario flexible y/o irregular 6 10,5% 21,1%
Jornada partida fija 12 21,1% 42,1%
Jornada intensiva fija 6 10,5% 52,6%
Turnos fijos 23 40,4% 93,0%
Turnos rotativos 4 7,0% 100,0%
Total 57 100,0%

7. Indiguenos en cuél de las

siguientes categorias jerarquicas

se sitla usted, aproximadamente

en su actual puesto de trabajo

dentro de su empresa Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Alta direccién o direccion genera 1 1,8% 1,8%
Directivo 3 5,3% 7,0%
Mando intermedio 9 15,8% 22,8%
Supervisor o capataz 10 17,5% 40,4%
Empleado o trabajador 34 59,6% 100,0%
Total 57 100,0%

Entre los datos descriptivos mostrados en la tabla 2, el 59,6% de los participantes
son mujeres, predominando una edad superior a los 31 afios, el 56,1% posee una
experiencia en la empresa de 3 a 10 afios. Mas del 70% de ellos son fijos con turnos
mayormente establecidos y con una jerarquia organizacional de empleado o

trabajador en el 56,6%.
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Tabla 3
Satisfaccion laboral S10_12

1. Los objetivos, metas y tasas de

produccion que debe alcanzar. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 6 10,5% 10,5%

Algo insatisfecho 4 7,0% 17,5%
Indiferente 2 3,5% 21,1%

Algo satisfecho 12 21,1% 42,1%
Bastante satisfecho 13 22,8% 64,9%

Muy satisfecho 20 35,1% 100,0%

Total 57 100,0%

2. Lalimpieza, higiene y salubridad

de su lugar de trabajo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 5 8,8% 8,8%
Bastante insatisfecho 2 3,5% 12,3%

Algo insatisfecho 4 7,0% 19,3%
Indiferente 4 7,0% 26,3%

Algo satisfecho 8 14,0% 40,4%
Bastante satisfecho 16 28,1% 68,4%

Muy satisfecho 18 31,6% 100,0%

Total 57 100,0%

3. El entorno fisico y el espacio de

gue dispone en su lugar de trabajo.  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy insatisfecho 8 14,0% 14,0%
Bastante insatisfecho 4 7,0% 21,1%
Algo insatisfecho 6 10,5% 31,6%
Indiferente 2 3,5% 35,1%
Algo satisfecho 8 14,0% 49,1%
Bastante satisfecho 11 19,3% 68,4%
Muy satisfecho 18 31,6% 100,0%
Total 57 100,0%

4. Latemperatura de su local de

trabajo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 6 10,5% 10,5%
Bastante insatisfecho 5 8,8% 19,3%
Algo insatisfecho 4 7,0% 26,3%
Indiferente 2 3,5% 29,8%
Algo satisfecho 9 15,8% 45,6%



Bastante satisfecho 14 24,6% 70,2%

Muy satisfecho 17 29,8% 100,0%

Total 57 100,0%

5. Las relaciones personales con sus

superiores. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 5 8,8% 8,8%
Bastante insatisfecho 3 5,3% 14,0%

Algo insatisfecho 6 10,5% 24,6%
Indiferente 7 12,3% 36,8%

Algo satisfecho 11 19,3% 56,1%
Bastante satisfecho 11 19,3% 75,4%

Muy satisfecho 14 24,6% 100,0%

Total 57 100,0%

6. La supervision que ejercen sobre

usted. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 4 7,0% 7,0%
Bastante insatisfecho 5 8,8% 15,8%

Algo insatisfecho 6 10,5% 26,3%
Indiferente 5 8,8% 35,1%

Algo satisfecho 9 15,8% 50,9%
Bastante satisfecho 15 26,3% 77,2%

Muy satisfecho 13 22,8% 100,0%

Total 57 100,0%

7. La proximidad y frecuencia con

gue es supervisado. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 5 8,8% 8,8%
Bastante insatisfecho 5 8,8% 17,5%

Algo insatisfecho 6 10,5% 28,1%
Indiferente 5 8,8% 36,8%

Algo satisfecho 12 21,1% 57,9%
Bastante satisfecho 13 22,8% 80,7%

Muy satisfecho 11 19,3% 100,0%

Total 57 100,0%

8. Laforma en que sus supervisores

juzgan su tarea. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 7 12,3% 12,3%
Bastante insatisfecho 6 10,5% 22,8%

Algo insatisfecho 6 10,5% 33,3%
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Indiferente

Algo satisfecho 7
Bastante satisfecho 11
Muy satisfecho 14
Total 57

10,5% 43,9%

12,3% 56,1%
19,3% 75,4%
24,6% 100,0%
100,0%

9. La"igualdad" y "justicia" de trato

gue recibe de su empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy insatisfecho 6
Bastante insatisfecho 3
Algo insatisfecho 9
Indiferente 7
Algo satisfecho 8
Bastante satisfecho 10
Muy satisfecho 14
Total 57

10,5% 10,5%
5,3% 15,8%
15,8% 31,6%
12,3% 43,9%
14,0% 57,9%
17,5% 75,4%
24,6% 100,0%

100,0%

10. El apoyo que recibe de sus

superiores. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 4 7,0% 7,0%
Bastante insatisfecho 2 3,5% 10,5%

Algo insatisfecho 5 8,8% 19,3%
Indiferente 10 17,5% 36,8%

Algo satisfecho 8 14,0% 50,9%
Bastante satisfecho 14 24,6% 75,4%

Muy satisfecho 14 24,6% 100,0%

Total 57 100,0%

11. El grado en que su empresa
cumple el convenio, las

disposiciones y leyes

laborales. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho2 5 8,8% 8,8%
Bastante insatisfecho 4 7,0% 15,8%

Algo insatisfecho 4 7,0% 22,8%
Indiferente 4 7,0% 29,8%

Algo satisfecho 11 19,3% 49,1%
Bastante satisfecho 14 24,6% 73,7%

Muy satisfecho 15 26,3% 100,0%

Total 57 100,0%
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12. Laformaen que se da la
negociacion en su empresa sobre

aspectos laborales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Muy insatisfecho
Bastante insatisfecho
Algo insatisfecho
Indiferente

Algo satisfecho
Bastante satisfecho
Muy satisfecho

Total

7 12,3% 12,3%
3 5,3% 17,5%
6 10,5% 28,1%
5 8,8% 36,8%
11 19,3% 56,1%
9 15,8% 71,9%
16 28,1% 100,0%
57 100,0%

En cuanto a la satisfaccion laboral, los resultados del cuestionario develaron que,

un promedio superior al 25% de los trabajadores de Norfinsa S.A en la ciudad de

Guayaquil expresaron sentirse bastante satisfechos entre el cumplimiento de

objetivos, metas, higiene en el area de trabajo, entorno, apoyo y supervision por parte

de los superiores. Mientras que un porcentaje menor al 10% indico sentirse

insatisfecho por los factores mencionados.

Tabla 4

Factores predominantes que influyen en la motivacion

1. Cuando trabajo me siento mejor Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 12 21,1% 21,1%
Verdadero 45 78,9% 100,0%

Total 57 100,0%

2. Prefiero que mis compafieros/as

de trabajo desconozcan que estoy en

tratamiento. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 23 40,4% 40,4%
Verdadero 34 59,6% 100,0%

Total 57 100,0%

3. Lagente no me entiende Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 30 52,6% 52,6%
Verdadero 27 47,4% 100,0%

Total 57 100,0%
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4, Fuera de casa me siento

vulnerable. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 36 63,2% 63,2%
Verdadero 21 36,8% 100,0%

Total 57 100,0%

5. Trabajar con los demas me

supone un esfuerzo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 33 57,9% 57,9%
Verdadero 24 42,1% 100,0%

Total 57 100,0%

6. Cuando trabajo aprendo cosas. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 3 5,3% 5,3%
Verdadero 54 94,7% 100,0%

Total 57 100,0%

7. Me siento incapaz de trabajar. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 42 73,7% 73,7%
Verdadero 15 26,3% 100,0%

Total 57 100,0%

8. Disfruto de gran parte del dinero

que gano. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 7 12,3% 12,3%
Verdadero 50 87,7% 100,0%

Total 57 100,0%

9. Ganar dinero me da

independencia. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 6 10,5% 10,5%
Verdadero 51 89,5% 100,0%

Total 57 100,0%

10. Es preferible una pensién segura

a un posible trabajo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 32 56,1% 56,1%
Verdadero 25 43,9% 100,0%

Total 57 100,0%

11. Mi familia me ayuda a buscar

trabajo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 18 31,6% 31,6%
Verdadero 39 68,4% 100,0%

Total 57 100,0%
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12. Mi familia cree que puedo

desempefiar un trabajo

adecuadamente. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 1 1,8% 1,8%
Verdadero 56 98,2% 100,0%

Total 57 100,0%

13. Lavida en casa se complica

cuando trabajo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 34 59,6% 59,6%
Verdadero 23 40,4% 100,0%

Total 57 100,0%

14. Trabajar me impide hacer otras

cosas que me gustaria. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 26 45,6% 45,6%
Verdadero 31 54,4% 100,0%

Total 57 100,0%

15. No volveria a desempefiar

trabajos similares a otros donde tuve

problemas. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 31 54,4% 54,4%
Verdadero 26 45,6% 100,0%

Total 57 100,0%

16. Preferiria trabajar en sitios

especiales para gente como yo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 34 59,6% 59,6%
Verdadero 23 40,4% 100,0%

Total 57 100,0%

17. Tengo dudas sobre si podré

mantener un trabajo durante mucho

tiempo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 36 63,2% 63,2%
Verdadero 21 36,8% 100,0%

Total 57 100,0%

18. Me da miedo alejarme mucho de

casa. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 33 57,9% 57,9%
Verdadero 24 42,1% 100,0%

Total 57 100,0%




19. Coger muchos transportes es

demasiado complicado Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 17 29,8% 29,8%
Verdadero 40 70,2% 100,0%

Total 57 100,0%

20. Si me alejo mucho de casa me

siento desprotegido/a. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 33 57,9% 57,9%
Verdadero 24 42,1% 100,0%

Total 57 100,0%

21. No me gusta obedecer Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 39 68,4% 68,4%
Verdadero 18 31,6% 100,0%

Total 57 100,0%

22. Me molesta que critiquen mi

trabajo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 24 42,1% 42,1%
Verdadero 33 57,9% 100,0%

Total 57 100,0%

23. Necesito que los demés

reconozcan mi trabajo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 19 33,3% 33,3%
Verdadero 38 66,7% 100,0%

Total 57 100,0%

24. Me cuesta relacionarme con mis

comparferos/as Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 40 70,2% 70,2%
Verdadero 17 29,8% 100,0%

Total 57 100,0%

25. Los cambios en las condiciones

de trabajo me ponen nervioso/a Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 29 50,9% 50,9%
Verdadero 28 49,1% 100,0%

Total 57 100,0%

26. Los demés no se preocupan de

Ilevarse bien conmigo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 38 66,7% 66,7%
Verdadero 19 33,3% 100,0%
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Total 57 100,0%

27. Es fundamental que mi jefe/a

tenga en cuenta mi enfermedad. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 19 33,3% 33,3%
Verdadero 38 66,7% 100,0%

Total 57 100,0%

28. Trabajar tiene mas ventajas que

inconvenientes. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 11 19,3% 19,3%
Verdadero 46 80,7% 100,0%

Total 57 100,0%

29. Por lo que me han contado,

cuando trabajas te encuentras con

demasiados problemas. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 38 66,7% 66,7%
Verdadero 19 33,3% 100,0%

Total 57 100,0%

30. Preferiria que me ofreciesen

otros recursos (mini-residencia,

pensiones econémicas, centro

ocupacional,) a trabajar. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 32 56,1% 56,1%
Verdadero 25 43,9% 100,0%

Total 57 100,0%

31. Yo quiero trabajar. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 2 3,5% 3,5%
Verdadero 55 96,5% 100,0%

Total 57 100,0%

32. Arreglarme para ir a trabajar

requiere demasiado esfuerzo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 36 63,2% 63,2%
Verdadero 21 36,8% 100,0%

Total 57 100,0%

33. Es probable que tenga problemas

con la puntualidad. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 33 57,9% 57,9%
Verdadero 24 42,1% 100,0%

Total 57 100,0%
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34. Mi enfermedad me impide

acceder a un buen trabajo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 41 71,9% 71,9%
Verdadero 16 28,1% 100,0%

Total 57 100,0%

35. Me angustia la idea de tener que

buscar trabajo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 25 43,9% 43,9%
Verdadero 32 56,1% 100,0%

Total 57 100,0%

36. Si no encuentro trabajo pronto,

es mejor que lo deje. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 44 77,2% 77,2%
Verdadero 13 22,8% 100,0%

Total 57 100,0%

37. Me molesta reconocer que estoy

sin trabajo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 34 59,6% 59,6%
Verdadero 23 40,4% 100,0%

Total 57 100,0%

Entre los principales factores predominantes que influyen en la motivacion de los

trabajadores de Norfinsa S.A, destacan los siguientes: sentirse mejor cuando se

trabaja (78,9%); aprendizaje continuo (94,7%); el disfrute del dinero ganado (87,7%);

independencia financiera (89,5%); apoyo familiar (98,2%); complicacion de transporte

para llegar al trabajo (70,2%); ventajas laborales (80,7%) y las ganas de trabajar

(96,5%).

Tabla b

Motivos por los cuales dejaria su trabajo.

1. Porque me miren mal. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 49 86,0% 86,0%
Verdadero 8 14,0% 100,0%

Total 57 100,0%

2. Falta de materiales. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 35 61,4% 61,4%
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Verdadero 22 38,6% 100,0%

Total 57 100,0%

3. Discutir con un/a comparfiero/a. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 43 75,4% 75,4%
Verdadero 14 24,6% 100,0%

Total 57 100,0%

4. Tener un salario bajo. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 14 24,6% 24,6%
Verdadero 43 75,4% 100,0%

Total 57 100,0%

5. Tener un/a jefe/a que no me caiga

bien. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 26 45,6% 45,6%
Verdadero 31 54,4% 100,0%

Total 57 100,0%

6. Porque me cambien de turno. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 32 56,1% 56,1%
Verdadero 25 43,9% 100,0%

Total 57 100,0%

7. Porgue me aburra. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 34 59,6% 59,6%
Verdadero 23 40,4% 100,0%

Total 57 100,0%

8. Sentirme cansado/a. Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Falso 31 54,4% 54,4%
Verdadero 26 45,6% 100,0%

Total 57 100,0%

Los motivos mas resaltantes por la cual los colaboradores de Norfinsa S.A dejarian
su trabajo son: tener un salario bajo (75,4%) y tener un jefe que no le caiga bien
(54,4%). Asimismo, los trabajadores afirman que discutir con un comparfero no es
razon suficiente para abandonar el trabajo. Los cambios de turno influyen parcialmente

en la decision de abandonar el puesto de trabajo.
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Tabla 6

Correlacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral

Motivacion Satisfaccion laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,356™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,006

N 57 57

Satisfaccion  Coeficiente de ,356™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,006
N 57 57

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

La prueba de Kolmogorov-Smirnov mostré que los datos no poseen una distribucion

normal, por lo que se utilizaron los coeficientes de correlacion de Spearman para

determinar la relacion estadistica entre las dos variables. Por tanto, los resultados

muestran que existe una correlacion positiva baja (0.356) entre ambas variables con

una significancia <0,01 lo cual permite confirmar que, a mayor grado de motivacion

laboral, mayor grado de satisfaccion laboral de los colaboradores de Norfinsa S.A en

la ciudad de Guayaquil.
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Figura 1

Dispersion entre la motivacion y la satisfaccion laboral
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En la fig. 1 muestra un diagrama de dispersion de datos. Al trazar una linea, se

puede visualizar la tendencia de una correlacion lineal positiva y significativa entre la

motivacion y la satisfaccion laboral, es decir, cuanto mayor sea la motivacion laboral

de los empleados, mayor satisfaccion sentiran los trabajadores.
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3.2 Discusion
La motivacion laboral es una fase interna que activa y dirige nuestros pensamientos y
se asocia a todos aquellos factores que son capaces de provocar, mantener y orientar
la conducta hacia un fin, y todos ellos generan conductas que difieren en el grado de
activacion o intensidad de la conducta. Los empleados se enfocan en la estructura del
comportamiento y contribuyen de acuerdo con la motivacion del interés propio,
tratando de imponer esto en la organizacion a la que pertenecen. No obstante, la
herramienta mas importante para el éxito de las instituciones son las personas que las
integran. Si la gerencia administra los recursos adecuadamente, puede estimular
positivamente el logro de metas personales y traducir las metas organizacionales en
un buen desemperiio de los empleados. Es asi como en Norfinsa S.A en la ciudad de
Guayaquil, mas de la mitad de sus trabajadores se encuentran altamente motivados y
segun la literatura de Marshall, (1988) se espera que tengan un mayor nivel de

desempeiio y eficiencia.

Para aumentar la motivacion laboral de los empleados con "motivaciéon moderada” y
"motivacion baja” Manso, (2002) establece que se puede ofrecer un enriguecimiento
laboral, que le permita al empleado asumir mas responsabilidades y asumir tareas
cada vez mas complejas, para que encuentre la oportunidad de desarrollar su
desarrollo personal necesario para satisfacer las necesidades de crecimiento. Para
ello, Herzberg tiene incluso 7 estrategias: eliminar el control innecesario, aumentar la
responsabilidad, asignar empleados a unidades de trabajo naturales y completas
(secciones, divisiones, entre otras areas), proporcionar mas autonomia en las
actividades, crear informes periédicos. sobre la calidad del desempefio, la introduccion

de tareas nuevas e interesantes y la asignacion de tareas a especialistas.

Mirando solo los factores de higiene, una pequefa parte de los empleados Norfinsa
S.A tienen baja motivacion, lo que indica que la organizacién necesita reenfocar
esfuerzos y aplicar nuevas estrategias para cerrar la brecha existente, aumentar el
compromiso, alinear las metas individuales con las organizaciones que aportan y

facilitar el camino para alcanzar los objetivos institucionales

Segun Marin y Placencia, (2017) los factores de higiene se refieren a las condiciones

gue una empresa puede manejar para el cumplimiento de sus metas. En sus
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resultados mostraron datos similares al estudio en cuestion ya que, el nivel de
motivacion laboral fue moderadamente motivada (49,3%). En cuanto a los factores de
higiene, los trabajadores se mostraron moderadamente motivados (46,3%), y los
factores con puntaje promedio global mas alto fueron: Relaciones con el jefe y
Relaciones con compafieros, mientras que los de puntaje promedio mas bajo fueron:
Prestigio o estatus y Politicas o lineamientos organizacionales. En cuanto a los
factores de motivacion, los empleados estaban moderadamente motivados (57,4%).
Los factores con valores promedio mas altos fueron: El trabajo como incentivo positivo
y Responsabilidad, con el promedio méas bajo. La satisfaccion laboral fue
“‘moderadamente satisfecho” (56,6%), el componente con mayor promedio general fue
relaciones personales, los componentes con menor promedio general fueron presion

en el trabajo, diversidad de tareas y relajacion en el trabajo.

En su estudio, Chang, (2010) encontré que el 95,2% de los médicos del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza estaban muy motivados, mientras que el 4,8% estaban
moderadamente motivados y ninguno de ellos estaba poco motivado. El hecho de que
estos resultados sean inconsistentes es obvio y probablemente se deba a que la
variable se midio con un instrumento diferente y los participantes del estudio fueron
exclusivamente profesionales de la salud. Sin embargo, se puede esperar mas
motivacion de una organizacion del sector privado que de una institucion publica; no
obstante, este resultado puede deberse a que el Hospital Nacional Arzobispo Loayza
es uno de los hospitales mas sofisticados del Peru y, por lo tanto, los factores de

motivacion pueden ser mas importantes que los factores de higiene.

En términos de satisfaccidon laboral, las tres cuartas partes de los empleados de
Norfinsa S.A se encuentran en las categorias muy satisfecho y moderadamente
satisfecho, lo que indica una percepcidn subjetiva positiva de su experiencia laboral.
Mendoza, (2015) por su parte afirma lo anterior mencionado ademas de indicar un
gran impacto personal y organizacional en el 75% de sus colaboradores, ademas se
espera una buena calidad de vida y bajos indices de accidentes, ausentismo y
abandono de la organizacion. En el caso de Romero y Rosado, (2019) se encontrd
gue las dimensiones que inciden directamente en la satisfaccion laboral son las

condiciones de trabajo, las condiciones sociales, la remuneracién y el desarrollo
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profesional. En base a estos resultados se pueden establecer las pautas necesarias
de cambios para que afecten la productividad de la fuerza laboral y por ende el éxito
de la organizacion. Como hemos visto, el nivel de satisfaccion laboral varia de una
institucion a otra, segun lo dictan las caracteristicas de la organizacion y el clima

organizacional.

En cuanto a la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral, Castillo, (2014)
encuentra una correlacion significativa, positiva y moderada entre las variables clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral; lo cual es consistente con
el resultado de este estudio (existe una correlacion entre las variables motivacion y
satisfaccion laboral) en términos de direccibn ambas reportan un resultado positivo,
pero no en términos de intensidad. Ya que Castillo informa una correlacién significativa
y moderada, mientras que este estudio en los colaboradores de Norfinsa S.A mostré
una correlacion positiva baja. A diferencia de los resultados de este estudio, Trejo,
(2015) no encontro una relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion

laboral.
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Conclusiones
Se ha revisado la literatura para establecer de manera tedrica las variables
asociadas a la motivacion y satisfaccion en entornos laborales, lo que ha
permitido elegir los cuestionarios adecuados para el estudio en trabajadores de
Norfinsa S.A.

Entre los principales factores predominantes que influyen en la motivacién de
los trabajadores de Norfinsa S.A, destacan los siguientes: sentirse mejor cuando
se trabaja, aprendizaje continuo, el disfrute del dinero ganado, independencia
financiera, apoyo familiar, complicacion de transporte para llegar al trabajo,

ventajas laborales y las ganas de trabajar.

Los motivos mas resaltantes por la cual los colaboradores de Norfinsa S.A
dejarian su trabajo son: tener un salario bajo y tener un jefe que no le caiga bien.
Asimismo, los trabajadores afirman que discutir con un compafnero no es razén
suficiente para abandonar el trabajo. Los cambios de turno influyen parcialmente

en la decision de abandonar el puesto de trabajo.

Los resultados muestran que existe una correlacion positiva baja entre ambas
variables con una significancia <0,01 lo cual permite confirmar que, a mayor
grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion laboral de los

colaboradores de Norfinsa S.A.
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Recomendaciones
Se alienta a la direccion de Norfinsa S.A. a promover estrategias que motiven al
personal de apoyo, fortalezcan escalas salariales, actividades de hermandad e

incentivos por buen desempefio.

Se recomienda al departamento de recursos humanos de Norfinsa S.A
identificar a cada personal y los aspectos que motivan su desempefio. Promover
un buen clima y buenas relaciones en el trabajo implementando estrategias que

fortalezcan el compromiso de sus colaboradores.

También se recomienda que el equipo administrativo de Norfinsa S.A. adopte
una vision diferenciada de los recursos humanos creando un sistema de
incentivos tangibles y no tangibles para motivar a los empleados y reflejarse en
la satisfaccion laboral, cuyo conocimiento puede ser una herramienta muy
importante para identificar problemas u oportunidades de mejora que afectan la

calidad de los servicios prestados.
Se le recomienda a la empresa ejecutar estudios similares en un periodo no

mayor a seis meses para identificar el nivel de motivacién y satisfaccion laboral

en los trabajadores.
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Anexos

Anexo |. Consentimiento Informado

Universidad

Ecotec

Consentimiento Informado

Yo

declaro que he sido informado einvitado

a participar en una investigacion denominada “Analisis de la motivacién relacionado con
la satisfaccion laboral de los colaboradores de Norfinsa S.A en la ciudad de Guayaquil
en segundo semestre, 2022.”, éste es un proyecto de investigacion cientifica que cuenta
con el respaldo y financiamiento de la Universidad Tecnolégica ECOTEC

Entiendo que este estudio busca Determinar la relacién que posee la motivacién en
torno a la satisfaccion laboral de los colaboradores de Norfinsa S.A en la ciudad de
Guayaquil para implementar estrategias de apoyo al &rea de Talento Humano en el
segundo semestre del afio 2022. ysé que mi participacion se llevara a cabo en (detallar
el lugar), en el horario (definirhora) y consistira en responder una encuesta que demorara
alrededor de 20 minutos. Me han explicado que la informacion registrada sera confidencial,
y que los nombres delos participantes seran asociados a un nimero de serie, esto significa
gue las respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser
identificadas en la fase depublicacion de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que no habra retribuciénpor
la participacion en este estudio, si que esta informacion podra beneficiar de maneraindirecta
y por lo tanto tiene un beneficio para la sociedad dada la investigacion que se esta llevando
a cabo.

Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la

investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi.

Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia delpresente

documento.

Firma participante:
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Fecha:
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Anexo II. Cuestionario de motivacion para el trabajo

Nombre: Apellidos:

Fecha: Edad: Sexo:

De las frases y expresiones que va a leer a continuacion, indique por favor, si, segun
su opinion, son verdaderas (V) o falsas (F), marque la opcién que usted crea correcta.

1. Cuando trabajo me siento mejor. v OF
2. Prefiero que mis compafieros/as de trabajo desconozcan que estoy en Ov OF
tratamiento.
3. La gente no me entiende. v OF
4. Fuera de casa me siento vulnerable. v OF
5. Trabajar con los demas me supone un esfuerzo. v OF
6. Cuando trabajo aprendo cosas. v OF
7. Me siento incapaz de trabajar. v OF
8. Disfruto de gran parte del dinero que gano. v OF
9. Ganar dinero me da independencia. v OF
10. Es preferible una pensién segura a un posible trabajo. v OF
11. Mi familia me ayuda a buscar trabajo. v OF
12. Mi familia cree que puedo desempefiar un trabajo adecuadamente. v OF
13. La vida en casa se complica cuando trabajo v OF
14. Trabajar me impide hacer otras cosas que me gustaria. v OF
15. No volveria a desempefiar trabajos similares a otros donde tuve problemas. v OF
16. Preferiria trabajar en sitios especiales para gente como yo. v OF
17. Tengo dudas sobre si podré mantener un trabajo durante mucho tiempo. v OF
18. Me da miedo alejarme mucho de casa. v OF
19. Coger muchos transportes es demasiado complicado v OF
20. Si me alejo mucho de casa me siento desprotegido/a. v OF
21. No me gusta obedecer v OF
22. Me molesta que critiquen mi trabajo. v OF
23. Necesito que los demas reconozcan mi trabajo. v OF
24. Me cuesta relacionarme con mis comparfieros/as v OF
25. Los cambios en las condiciones de trabajo me ponen nervioso/a. v OF
26. Los demas no se preocupan de llevarse bien conmigo. v OF
27. Es fundamental que mi jefe/a tenga en cuenta mi enfermedad. v OF
28. Trabajar tiene mas ventajas que inconvenientes. v OF
29. Por lo que me han contado, cuando trabajas te encuentras con demasiados Oov OF
problemas.
30. Preferiria que me ofreciesen otros recursos (mini-residencia, pensiones Ov OF
econdémicas, centro ocupacional,) a trabajar.
31. Yo quiero trabajar. ov OF
32. Arreglarme para ir a trabajar requiere demasiado esfuerzo. ov OF
33. Es probable que tenga problemas con la puntualidad. ov OF
34. Mi enfermedad me impide acceder a un buen trabajo. ov OF
35. Me angustia la idea de tener que buscar trabajo. ov OF
36. Si no encuentro trabajo pronto, es mejor que lo deje. Oov OF
37. Me molesta reconocer que estoy sin trabajo. Oov OF
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Dejaria el trabajo por:

O~NOOTh~ WN P

. Porque me miren mal.

. Falta de materiales.

. Discutir con un/a compafiero/a.

. Tener un salario bajo.

. Tener un/a jefe/a que no me caiga bien.
. Porque me cambien de turno.

. Porque me aburra.

. Sentirme cansado/a.

av
av
av
av
av
av
av
v

OF
OF
OF
OF
OF
OF
OF
LF

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo lll. Evaluacién del Cuestionario de motivacion para el trabajo

FACTORES

1. Satisfaccion laboral
Puntuacion maxima: 9

Puntuaci
on directa

Porcentaje

4. Desempefio social
Puntuacion maxima: 4

0%

11,1 %

22,2 %

33,3 %

44,4 %

55,5 %

Puntuacion
directa Porcentaje
0 0%
1 25 %
2 50 %
3 75 %
4 100 %

66,6 %

77,7 %

88,8 %

5.Habilidades laborales

Puntuacion maxima: 5

© 0N 01T WIN PO

100 %

2. Integracion al entorno laboral

Puntuacion maxima: 6

Puntuacion
directa

Porcentaje

0 %

16,6 %

Puntuacion
directa Porcentaje
0 0%
1 20 %
2 40 %
3 60 %
4 80 %
5 100 %

33,3 %

50 %

66,6 %

6. Autoestima

Puntuacion maxima: 2

83,3 %

OO WINIFL O

100 %

3. Aceptacién social
Puntuacion méaxima: 2

Puntuacion

directa Porcentaje
0 0%
1 50 %
2 100 %

Puntuacion

directa Porcentaje
0 0%
1 50 %
2 100 %




7. Percepcion apoyo familiar
Puntuacion maxima: 3

Puntuacion
directa Porcentaje
0 0%
1 33,3 %
2 66,6 %
3 100 %

8. Asertividad laboral
Puntuacién méaxima: 6

Puntuacion
directa

Porcentaje

0 %

16,6 %

33,3 %

50 %

66,6 %

83,3 %

O OiIdIWIN P O

100 %

PUNTUACION TOTAL

Puntuacion
directa Porcentaje

0 0%

1 2,7 %
2 5,4 %
3 8,1 %
4 10,8 %
5 13,5%
6 16,2 %
7 18,9 %
8 21,6 %
9 24,3 %
10 27 %
11 29,7 %
12 32,4 %
13 35,1 %
14 37,8 %
15 40,5 %
16 43,2 %
17 45,9 %
18 48,6 %
19 51,3 %
20 54 %
21 56,7 %
22 59,4 %
23 62,1 %
24 64,8 %
25 67,5 %
26 70,2 %
27 72,9 %
28 75,6 %
29 78,3 %
30 81,1 %
31 83,7 %
32 86,4 %
33 89,1 %
34 91,8%
35 94,5 %
36 97,2 %
37 100 %
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HOJA DE RESPUESTAS

FACTORES DEL CUESTIONARIO

VIF ITEM DE MOTIVACION
1
2 - Satisfaccion laboral:
3 1,6,8,9, 10, 14, 28, 29 y 30.
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Anexo IV: Cuestionario de satisfaccion laboral s10/12

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S10/12

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen
satisfaccion o insatisfaccion en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el
grado de satisfaccion oinsatisfacciéon que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy 1.0
2.4 3.4 4.0 5.4 6. 7.4

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponernos no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la
satisfaccion oinsatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su
trabajo, aunque muybien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suyo.
Califique entonces el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le produce su ausencia.
Por ejemplo, si un aspecto que le propusiéramosfuera "residencias de verano”, y en su
empresa no le ofrecen tal cosa, califique entonces la satisfaccion oinsatisfaccion que le
produce no poder disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no esta
presente,ni pueda estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen relacion
alguna, ni pueden darseen su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, “4 Indiferente”. Tal
caso podria darse por ejemplo, si lepropusiéramos para calificar "remuneracion por kilometraje”:
y su trabajo ademas de estar situado en sumisma poblacion, fuera completamente sedentario sin
exigir jamas desplazamiento alguno.

En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete
alternativas derespuesta y marquela con una cruz.
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1 Los objetivos, metas y tasas de Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
sz Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
produccion que debe alcanzar. 10 20 30 40 50 60 70
2 La limpieza, higiene y salubridad de su Insatisfecho Indiferente  Satisfecho Algo y
. Muy Bastante Algo Bastante5.d uy
lugar de trabajo. |, 5 " .5 3o 40 6.0 7.0
3 El entorno fisico y el espacio de que Insatisfecho Indiferente  Satisfecho Algo
. . Muy Bastante Algo Bastante5.0 Muy
dispone en su lugarde trabajo. |, 5,4 34 40 6.0 7.0
4 La temperatura de su local de trabajo. Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.4 2.4 3.4 4.0 504 6.4 7.4
5 Las relaciones personales con sus | [nsatisfecho Muy Indiferente  Satisfecho
. Bastante Algo1.Q Algo Bastante Muy
Superiores. 2.0 30 4.0 50 6.0 7.0
6 La Supervisién que ejercen sobre Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
d Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
usted. ;a0 20 30 4.0 50 6.0 7.0
7 La proximidad y frecuencia con que es Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
isad Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
supervisado. ;40 20 30 4.0 50 6.0 7.0
8 La forma en gue sus Supervisores Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Juzgansutarea. |i40 .0 30 4.0 50 6.0 7.0
9 La "igualdad" y "justicia" de trato Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
ibe d Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
gue recibe ae su empresa. 1.0 >0 30 4.0 50 60 70
10 El apoyo que recibe de sus Superioresl Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.4 2.4 3.4 4.4 504 6.4 7.4
11 El grado en que su empresa cumple Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. . . . Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
elconvenio, las disposicionesy |, 5 ,4 34 40 ca  eu 70
leyes
laborales.
12 La forma en gue se dala negociacién Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
en su empresa sobre aspectos 10 20 30 40 50 60 70

laborales.
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Anexo V: Ficha de datos descriptivos

DATOS DESCRIPTIVOS

A.- Antigliedad, afios de experiencia dentro de la empresa o institucion:

1- 0-2afos
2- 3-10 afos
3- 11 aflos 0 mas

B.- Sexo:
. 1. Masculino

.a 2. Femenino

C.- Edad.

1- 18 — 24 afios
2- 25-31 afnos
3- 31 aflos 0 mas

D.- Seiale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar:
.Q 1) Ninguno

.4 2) Sabe leery escribir

.4 3) Primarios (ESO, Certificado Escolaridad, Graduado)
.4 4) Formacion Profesional Primer Grado

.4 5) Formacion Profesional Segundo Grado

.4 6) Bachiller (ES, BUP, COU)

.4 7) Titulacion Media (Esc. Técnicas, Prof. E.G.B., Graduados Sociales, A.T.S., etc.).

.a 8) Licenciados, Doctores, Masters
universitarios86.- Situacion laboral:

.4 1) Trabajo sin némina o contrato legalizado.
.4 2) Eventual por terminacion de tarea o realizando una sustitucion,
.4 3) Contrato de seis meses 0 menos.
.4 4) Contrato hasta un afio.
.4 5) Contrato hasta dos afios
.4 6) Contrato hasta tres afios
.4 7) Contrato hasta cinco afios.
.Q 8) Fijos.

E.¢ Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?:
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.4 1) Jornada partida fija. . 4) Jornada parcial

.0 2) Jornada intensiva fija. Q 5) Turnos fijos.

.Q 3) Horario flexible y/o irregular. .0 6) Turnos rotativos
H.¢ Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?.

.- Indiquenos en cual de las siguientes categorias jerarquicas se sitla usted, aproximadamente en
suactual puesto de trabajo dentro de su empresa:
.4 1) Empleado o trabajador
.4 2) Supervisor o capataz
.0 3) Mando intermedio
.0 4) Directivo
.U 5) Alta direccion o direccion general

Muchas gracias por su colaboracion.
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