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Resumen

El proposito de este estudio consistié en analizar la relacion entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral en trabajadores con un empleo remunerado residentes en la Ciudad
Autonoma de Buenos Aires y el Gran Buenos Aires. Para el analisis de las variables se
utilizaron, por un lado, la Escala de Motivacion Laboral MWMS (Multidimensional Work
Motivation Scale) (Gagne, Forest., Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van den Broeck,, Aspeli,
Bellerose, Benabou, Chemolli, Glintert, Halvari, Johnson, Indiyastuti, Molstad, Naudin, Ndao,
Olafson, Roussel, Wang & Westhye, 2015) y, por otro, la Escala General de Satisfaccion
(Overall Job Satisfaction) (Perez Bilbao & Fidalgo Vega, 1993). Asimismo, se administré un
cuestionario sociodemogréafico elaborado especialmente para este trabajo. Para la investigacion
participaron de manera voluntaria 120 trabajadores de distintas profesiones en un rango de entre
20 y 60 afos. A nivel general, los resultados revelaron que existe una relacion positiva y
significativa entre las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral. En relacion a la edad,
los resultados no arrojaron diferencias significativas entre los diferentes grupos etarios y, por
lo tanto, ésta no result6 un factor determinante. En cuanto al puesto jerarquico, por su parte, se
encontraron leves diferencias. Los empleados de la base jerarquica presentaron niveles mas
altos de desmotivacion que los mandos medios y evidenciaron niveles de satisfaccion intrinseca

mas bajos que los mandos altos.

Palabras claves: Motivacion Laboral, Satisfaccion Laboral, Trabajadores, Edad, Puesto

Jerarquico
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Abstract

The purpose of this study was to analyze the relationship between work motivation and job
satisfaction in gainfully employed workers residing in the Autonomous City of Buenos Aires
and Greater Buenos Aires. For the analysis of the variables Work Motivation Scale MWMS
(Multidimensional Work Motivation Scale) (Gagne, Forest., Vansteenkiste, Crevier-Braud,
Van den Broeck,, Aspeli, Bellerose, Benabou, Chemolli, Glintert, Halvari, Johnson, Indiyastuti,
Molstad, Naudin, Ndao, Olafson, Roussel, Wang & Westbye, 2015) was used, on the one hand.
On the other, the Overall Job Satisfaction (Perez Bilbao & Fidalgo Vega, 1993). Also, a
demographic questionnaire especially prepared for this study was provided. One hundred and
twenty workers aged in a range of twenty to sixty of different professions took part voluntarily.
At a general level, the results showed a significant and positive relationship between the
variables of work motivation and job satisfaction. As regards age, the results did not show
significant differences between the different age ranges. Therefore, this was not a determining
factor. In hierarchical positions, slight differences were found. Employees in the hierarchic
base, showed levels of amotivation which were higher than the ones in the middle management

and showed lower levels of intrinsic satisfaction when compared to those of high management.

Key words: Work Motivation, Job Satisfaction, Workers, Age, Hierarchical Position
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Introduccion

El objetivo de esta tesis consiste en investigar las variables motivacion y satisfaccion dentro
del &mbito laboral y la relacién que existe entre ellas. El interés por abordar cuestiones
relacionadas con el mundo de los trabajadores se justifica en que “desde el punto de vista de la
psicologia, el trabajo proporciona salud fisica y mental, entretenimiento, prestigio, contactos
sociales y es una fuente de realizacién personal” (Gamerro, 2003, citado por Alonso Martin,
2008, p. 27). La relevancia actual del tema radica en el hecho de que el cambio de una sociedad
industrial a una de informacién trajo modificaciones en la actividad laboral. Como
consecuencia de las innovaciones cientifico-tecnolégicas, se sustituyo el trabajo fisico por el
mental como actividad principal del trabajador, asi como también se incrementaron los niveles
de competitividad (Amozorrutia Amozorrutia, 2007). Entonces, es importante que la empresa
se adapte a estas nuevas modalidades y logre que el personal se encuentre correctamente
motivado para alcanzar los objetivos organizacionales y personales (Ramirez, Abreu & Badii,
2008).

Fue a principios del siglo XX cuando comenzaron a desarrollase estudios acerca de como
mejorar, no solo las condiciones laborales, sino también la percepcion y la experiencia de los
trabajadores hacia su tarea. En la actualidad, estos estudios contintan desarrollandose para
brindar herramientas que posibiliten a las organizaciones comprender el comportamiento de las
personas frente a su trabajo. Uno de los problemas mas urgentes que se le presentan a las
empresas hoy en dia radica en buscar la forma de motivar al personal para que, de esta manera,
pongan empefio en sus tareas y aumenten la satisfaccion e interés en el trabajo (Ramirez et al.,
2008).

Una investigacion al respecto es significativa debido a la actualidad de la problemética.
Asimismo, resulta pertinente realizar un estudio que relacione dichas variables porque esta tesis
asegura que existe una correspondencia entre el nivel de motivacién laboral y el de satisfaccion
laboral. De esta manera, se pretende realizar un aporte que impacte en la comprension de los
mecanismos que hacen que los trabajadores estén motivados y satisfechos.

Por ultimo, esta investigacion no presenta problemas de viabilidad ya que se cuenta con los
medios necesarios para realizarla y, ademas, se propone un muestreo poblacional accesible y

pertinente en términos geograficos.
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Problema de investigacion

¢ Existe una vinculacién entre la motivacion laboral y la satisfaccién laboral, y si es asi, cual

es dicha relacion?

Objetivo general

Analizar la relaciéon entre motivacion laboral y satisfaccion laboral en trabajadores que
posean un empleo remunerado residentes en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires y el Gran

Buenos Aires.

Objetivos especificos

1. Analizar si existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral.

2. Analizar si existen diferencias en los niveles de motivacion laboral y satisfaccién laboral
de acuerdo a la edad.

3. Analizar si existen diferencias en los niveles de motivacién laboral y satisfaccion laboral

de acuerdo al puesto jerarquico.

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

H1: Existe relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral; a mayor nivel de

motivacion laboral, mayor nivel de satisfaccion laboral.

Hipaotesis especificas

H2: Los empleados mas jovenes presentan mayores niveles de motivacion laboral y de
satisfaccion laboral.
H3: Los empleados de mayor jerarquia laboral presentan mayores niveles de motivacion laboral

y de satisfaccion laboral.
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Marco teérico

En el presente trabajo se analizaran las variables motivacion laboral y satisfaccion laboral.
Para abordar la primera se ha elegido la Teoria de la Autodeterminacion (en adelante, TAD).
Fue desarrollada a mediados de la década de los ochenta por Edward Deci y Richard Ryan -uno
de los textos fundadores de este abordaje se titula Intrinsic motivation and self-determination
in human behavior (Deci & Ryan, 1985)- y continuada por distintos académicos de todo el
mundo como, por ejemplo, Maryléne Gagné y Jacques Forest.

El desarrollo de las teorias de la motivacion tuvo su auge en la década de 1950. Durante ese
periodo se elaboraron las tres méas conocidas hasta hoy. Estas son: la Teoria de Jerarquia de
Necesidades (Maslow, 1943), las Teorias X e Y (Mc Gregor, 1957) y la Teoria Higiene-
Motivacién (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959). En las décadas siguientes surgieron
otros desarrollos de la mano de autores como Argyris (1957), Mc Clelland (1965), Vroom
(1964) y Schein (1980). En décadas recientes, por su parte, se produjo un cambio de enfoque
fruto de la modificaciéon de la naturaleza del trabajo desde la industria al conocimiento. El
acento paso de los peligros quimicos, bioldgicos y fisicos a las demandas psicologicas (Olafsen,
Niemiec, Halvari, Deci & Williams, 2017). La TAD, por su parte, cambio el paradigma
tradicional acerca de la manera de comprender la motivacion. La mayoria de los planteos tratan
la motivacion como un recurso unidimensional y asumen que una persona tiene mayor o menor
cantidad de ésta. Por el contrario, la TAD describe mdltiples tipos de motivacidn basados en
diferentes motores o fuerzas motivacionales que subyacen a las conductas de una persona.
(Righy & Ryan, 2018). “Esta teoria analiza el grado en que las conductas humanas son volitivas
0 autodeterminadas; es decir, hasta qué punto las personas actlan por voluntad propia y se
comprometen con lo que hacen por un sentido de eleccion y decision.” (Deci & Ryan, 2008,
citado por Mufioz Restrepo & Ramirez Valencia, 2014, p. 146).

La Teoria de la Autodeterminacion es una de la mas recientes y la que mejor se ajusta a
contextos diversos. Asimismo, ha sido utilizada en numerosos estudios y, por lo tanto, cuenta
con un importante sustento empirico. Segun Deci, Olafsen y Ryan (2017), la TAD es una macro
teoria de la motivacion humana que ha sido probada con éxito en diferentes ambitos. Entre ellos
se destacan la paternidad, la educacion, la salud, los deportes y la actividad fisica, la
psicoterapia, los mundos virtuales y, también, el campo de la motivacion laboral y la
administracion. A continuacion, se definiran algunos de los conceptos mas importantes de dicha

teoria que resultan centrales para este trabajo. En el articulo titulado “Intrinsic and Extrinsic
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Motivations: Classic Definitions and New Directions” (Ryan & Deci, 2000) se explica de
manera general queé es la motivacion:

“Estar motivado significa estar movilizado a hacer algo. Una persona que

no siente impetu o inspiracion para actuar es, por lo tanto, caracterizada

como desmotivada, mientras que alguien que esté energizado o activado

hacia un fin es considerado motivado.” (Ryan & Deci, 2000, p. 54)
La TAD, entonces, distingue tres grandes categorias de motivacién. Por un lado, la
desmotivacion, definida como la ausencia de motivacién hacia una actividad (Gagné, Forest,
Vansteenkiste, Crevier-Braud, VVan den Broeck, Aspeli, Bellerose, Benabou, Chemolli, Guntert,
Halvari, Indiyastuti, Johnson, Molstad, Naudin, Ndao, Olafsen, Roussel, Wang & Westbye,
2015). Por otra parte, la motivacion intrinseca que se define como el hecho de realizar una
actividad solo por el disfrute que provoca su realizacion. Por dltimo, la motivacion extrinseca
que se refiere a llevar a cabo una actividad por su valor instrumental (Ryan & Deci, 2000).
Dentro de esta ultima categoria, la TAD identifica -a su vez- diferentes subtipos los cuales
varian en su grado de internalizacion (Gagné et al., 2015). Esta se refiere a incorporar una
actividad que inicialmente fue regulada por factores externos, tales como premios o castigos,
de manera que sea regulada internamente. (Ryan, 1995 citado por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé,
Morin & Malorni, 2010). Es decir, la motivacion extrinseca puede regularse o bien
completamente de forma externa o bien parcial o totalmente de manera interna (Gagné et al.,
2010). De acuerdo al grado de regulacion, la motivacion extrinseca evidencia un deseo de
obtener recompensas 0 evitar castigos (regulacion externa), alimentar el ego y evitar la culpa
(introyeccidn), alcanzar una meta personal (identificacion) o expresar el sentido de uno mismo
(integracion) (Meyer & Gagné, 2008). Las personas en sus trabajos suelen tener todos estos
motivos en juego pero en diferentes grados en distintas situaciones. A veces las que dominan
son las presiones, otras es el interés o el valor por un trabajo y, en algunos casos, hay una mezcla
de fuerzas motivacionales que se ponen de manifiesto (Righy & Ryan, 2018). En suma, la TAD
concibe la motivacién como un continuum que va desde la desmotivacion hasta la motivacion
intrinseca la cual es invariablemente autodeterminada. Entre los cuatro tipos de motivacién
extrinseca, la motivacion externa es la mas controlada y menos autodeterminada, mientras que
la introyectada, la identificada y la integrada son mas progresivamente autodeterminadas
(Gagné & Deci, 2005).

A su vez, la TAD sostiene que existen tres necesidades basicas que estan relacionadas con

una alta calidad de motivacion. Estas necesidades psicoldgicas son consideradas innatas y son

clave para entender la motivacion humana. Estas son: la necesidad de autonomia, de

10
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competenciay de relacién (Deci & Ryan, 2000). La primera se define como un deseo individual
de iniciar acciones propias, expresar sentimientos libremente y tomar decisiones (Deci & Ryan,
2002; deCharms, 1968, citado por Brien, Forest, Mageau, Boudrias, Desrumaux, Brunet &
Morin, 2012). La necesidad de competencia, por su parte, se satisface cuando una persona se
siente lo suficientemente competente para realizar una actividad lo mejor posible y, asi, alcanzar
sus objetivos (Deci & Ryan, 2000, 2002 citado por por Brien, Forest, Mageau, Boudrias,
Desrumaux, Brunet & Morin, 2012). Por altimo, la necesidad de relacion refiere al deseo de
establecer alianzas positivas con otros y establecer vinculos de mutuo cuidado (Baumeister &
Leary, 1995; Deci & Ryan, 2002; Harlow, 1958, citado por Brien, Forest, Mageau, Boudrias,
Desrumaux, Brunet & Morin, 2012). Asimismo, estas necesidades se ajustan a todas las culturas
y a todo tipo de lugares de trabajo (Rigby & Ryan, 2018). Ademas, ellas “son requeridas para
la motivacion intrinseca y la internalizacion. (Gagné & Deci, 2005)” (citado por Brien, Forest,
Mageau, Boudrias, Desrumaux, Brunet & Morin, 2012, p. 169).

Por otra parte, para la TAD la motivacién varia en el tipo y la calidad (Gillet, Fouquereau,
Lafrreniére & Huyghebaert, 2016). Ademas, es central la distincion entre motivacién autbnoma
y motivacion controlada. Ambas son intencionales y se oponen a la desmotivacion que conlleva
una falta de intencion y motivacion. Un ejemplo de motivacion autbnoma es la motivacion
intrinseca. Esta implica realizar una actividad por el solo hecho de encontrarla interesante y,
entones, se lleva a cabo de una manera completamente voluntaria. Por su lado, la motivacion
controlada implica realizar una accién con una sensacion de presion o de “tener que” hacerla y
se relaciona mayormente con la motivacion extrinseca (Gagné & Deci, 2005). La motivacion
autébnoma conlleva resultados positivos cuando las personas experimentan voluntad o
autovaloracion en sus acciones. En este caso, los empleados perciben su trabajo como
congruente con sus valores e intereses. La motivacion controlada, por su parte, esta asociada
con resultados negativos porque las personas sienten presion para pensar 0 comportarse de
determinadas maneras. De esta forma, sus aspiraciones estan menos alineadas con sus valores
e intereses. (Gillet, Fouquereau, Lafrreniére & Huyghebaert, 2016).

La calidad motivacional tiende a ser menor junto con la lealtad, el rendimiento y el bienestar
en el lugar de trabajo cuando el motivador méas destacado es la cantidad de compensacion que
se recibe (Kuvaas, Dysvik & Buch, 2014 citado por Rigby & Ryan, 2018). La movilidad laboral
en todos los niveles jerarquicos se produce con mayor frecuencia y de manera fluida no solo
por la compensacion sino, también, por la busqueda de un trabajo satisfactorio y que se ajuste
asus valores y a su estilo de vida. (Righy & Ryan, 2018). En relacion con ello, las conclusiones

de la investigacion “Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral en el Contexto de Crisis

11
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Economica” (Pouchova, 2011) mostraron que los ingresos y los beneficios no son una razén
para que los empleados cambien de trabajo. El estudio confirma que durante un periodo de
crisis economica el porcentaje de empleados motivados en la Republica Checa aumento. En
este caso la motivacion esta principalmente basada en la lealtad surgida de los empleados a sus
empleadores. La gente teme perder sus trabajos y aprecian mas a sus empleadores que antes de
la crisis.

Respecto a la motivacion laboral particularmente, no se advierte una definicion especifica.
La TAD se ocupa de observar la motivacion en diferentes areas y analizar qué factores la
promueven. Dentro del ambito del trabajo, es un asunto importante. La motivacion de sus
subordinados es central para los directores en el sentido de favorecer la efectividad. De ello
depende no solo la prosperidad de una organizacion sino su supervivencia. (Deci & Ryan, 1985).
Un ambiente de trabajo que fomente la autonomia méas que el control promueve la satisfaccion
de las necesidades bésicas, la motivacion intrinseca y una completa internalizacion de la
motivacion extrinseca. Y éstas, a su vez, conducen a un desempefio efectivo, a la satisfaccion
laboral, a actitudes positivas en el trabajo, a compromisos organizacionales y al bienestar
psicolégico (Gagné & Deci, 2005).

Con respecto a la satisfaccion laboral, la otra variable que tratara esta investigacion, es una
problematica que tiene origen con la division del trabajo. La sistematizacion de su estudio, por
su parte, corresponde al surgimiento de la psicologia y la administracion como ciencias. Desde
el punto de vista cientifico, es una cuestion compleja debido a las multiples maneras de estudiar
tanto al hombre como a la actividad laboral (Zayas Agliero, Baez Santana, Zayas Feria &
Hernandez Lobaina, 2015). Es decir, que “La satisfaccion laboral ha sido conceptualizada de
maultiples maneras en dependencia de los presupuestos tedricos manejados por los diferentes
autores.” (Garcia Viamontes, 2010, s/n). Es por esto que se trabajard a partir de varias
definiciones -correspondientes a diferentes aproximaciones- para luego observar su pertinencia
en relacion con esta investigacion. Respecto del surgimiento y desarrollo de esta nocion, Chiang
Vega y San Martin Neira explican los distintos enfoques que predominaron a lo largo de los
afios. A partir de la década de 1930, se comenzd a registrar un gran interés por el estudio de la
satisfaccion en el trabajo. En los afios 70 el foco paso a los efectos de ésta en las condiciones
de trabajo. En los afios 80, por su parte, el interés se traslado a la calidad de vida en el ambito
laboral, al impacto que tiene sobre la salud mental y a las relaciones entre éste y la familia 'y al
desarrollo personal del individuo. Hacia los afios 90 se observé un cambio de paradigma: el

acento se ubicé en el capital humano y en la importancia de su formacion (2015).

12
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Hoy en dia, una de las teorias méas conocidas utilizadas dentro del &mbito de la satisfaccion
es la Teoria Higiene-Motivacion (1959) de Herzberg. Si bien, como su nombre lo indica, es
considerada una teoria de motivacion se usa -también- en muchas investigaciones para indagar
sobre la satisfaccion en el trabajo. En relacion a los aspectos laborales, el autor propuso dos
grupos. Por un lado, los factores extrinsecos o higiénicos. Estos evitan la insatisfaccion laboral
cuando son 6ptimos. Por otro, los factores intrinsecos o motivadores que generan satisfaccion.
Tanto unos como otros pueden afectar las habilidades y las capacidades del trabajador (Charaja
Incacutipa & Mamani Gamarra, 2014). Segun Robbins (1987), en la teoria de Herzberg lo
opuesto de la satisfaccion no es la insatisfaccion como habitualmente se pensaba. La supresion
de factores desagradables en un puesto de trabajo no lo hace necesariamente placentero. La
propuesta de sus hallazgos muestra la existencia de un continuo dual en el cual el opuesto de
“Satisfaccion” es “No Satisfaccion” y el de “Insatisfaccion” es “No Insatisfaccion”. Es decir,
que el hecho de que los factores higiénicos sean 6ptimos no genera satisfaccion sino que solo
evita la insatisfaccion. Por el contrario, cuando ellos no son los adecuados producen directa
insatisfaccion. Por otro lado, los llamados factores motivacionales o intrinsecos comprenden
sentimientos de crecimiento y desarrollo personal, reconocimiento profesional, necesidades de
autorrealizacion y responsabilidad (Medina Giacomozzi, Gallegos Mufioz & Hadi, 2008). Estos
ultimos, cuando son experimentados como inmejorables, producen satisfaccion.

Respecto de las numerosas definiciones de satisfaccion laboral, Chiang Vega (2013) las
divide en dos grupos: las que se relacionan con el estado emocional y las que corresponden a
sentimientos o a respuestas afectivas. Dentro del primer grupo resulta pertinente mencionar la
elaborada por Locke (1976) que consiste en un “Estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona.” (citado por
Chiang Vega, 2013, p. 42). En relacion al segundo grupo, se destaca la de Robbins (2004) que
consiste en “la actitud general del individuo hacia su trabajo” (citado por Chiang Vega, 2013,
p 43). Estas dos definiciones brindan un panorama claro respecto de estas dos maneras de
entender la satisfaccion. En este trabajo se adhiere al concepto de satisfaccion como una
percepcion ya que se considera que se trata de una evaluacion de la experiencia.

Por Gltimo, es necesario desarrollar la relacion entre las dos variables que se estudian en esta
tesis. Se ha caracterizado la satisfaccion laboral como la evaluacion de una experiencia. La
motivacion, por su parte, es el motor que impulsa la accion, previo a esa experiencia. Entonces,
resulta util pensar el vinculo entre ambas como las dos facetas del mismo fenémeno: la
experiencia en el trabajo. Como afirman Arévalo Tomé, Alvarez Llorente y Miles Touya, la

motivacion junto con las expectativas laborales pueden ser consideradas elementos impulsores
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del comportamiento humano. A través del reconocimiento de las acciones, la remuneracion y
las posibilidades de promocion, entre otros, este comportamiento puede influir en la motivacién
y en las expectativas posteriores del trabajador. Entre ‘motivacion-expectativas’ vy
‘comportamiento’ se genera un proceso del cual emana una percepcion global del grado de
satisfaccion laboral que experimenta un empleado (2003). Segun la TAD, la motivacion en los
trabajadores aumenta, se sienten mejor y estdn mas satisfechos cuando logran tener experiencias
positivas en relacion con las necesidades de autonomia, competencia y relacion (llardi, Leone,
Kasser & Ryan, 1993). Desde el punto de vista de la empresa, es importante que se identifiquen
los factores que, por un lado, producen en el personal insatisfaccion laboral y, por otro, los que
generan motivacion y, entonces, satisfaccion (Medina Giacomozzi, Gallegos Mufioz & Lara
Hadi, 2008).

Para concluir, resulta pertinente mencionar la nocion de contrato psicoldgico. Desarrollada
por Edgar Schein (1982), ésta explica la relacion entre ambas variables y evidencia la
interrelacién entre las expectativas de los trabajadores y la de los empleadores. Segun el autor,
“La nocidn de contrato psicoldgico implica la existencia de un conjunto de expectativas, no
escritas en parte alguna, que operan a toda hora entre cualquier miembro y otros miembros y
dirigentes de la organizacion.” (Schein, 1982, p. 20-21). De acuerdo con ello, continda, las
personas esperan que la organizacion les otorgue oportunidades de crecer y aprender, que les
haga saber como estan haciendo las cosas, que les brinde facilidades que suplan sus necesidades
en vez de crearles otras y, sobre todo, que los trate como seres humanos. Muchas de las causas
del descontento laboral por parte de los empleados tienen que ver con incumplimientos
evidentes del contrato psicol6gico, mas alla de que en las negociaciones publicas se traten otras
cuestiones como el salario, la jornada y la seguridad laboral. Desde la organizacion, por su
parte, también existen expectativas en relacion con el desempefio de los empleados, por
ejemplo, que den una buena imagen, que sean leales, que respeten la confidencialidad y que

estén motivados (Schein, 1982).
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Estado del arte

A continuacién, se mencionan las investigaciones méas recientes relacionadas con este
trabajo. EI material bibliografico fue utilizado en su idioma original, muchas de las citas que se
trascriben aqui son traducciones propias realizadas solo para los fines del presente estudio.

En primer lugar, resulta pertinente destacar la investigacion titulada “Motivacion Intrinseca,
Extrinseca y Bienestar Psicologico en “Trabajadores Remunerados y Voluntarios” (Gastanaduy
Fiestas, 2013). La misma tuvo como objetivo indagar si existian semejanzas o diferencias entre
los perfiles motivacionales y las dimensiones de bienestar psicoldgico en trabajadores
remunerados y voluntarios. Los resultados indicaron que los trabajadores remunerados
presentan mayores niveles de motivacion extrinseca e introyectada. En el caso de los bomberos
voluntarios, tanto la motivacion identificada como la intrinseca resultaron significativamente
mas altas. Por Gltimo, no se encontraron diferencias entre los dos grupos en relacion al bienestar
psicoldgico, sin embargo, se observaron correlaciones positivas entre las seis dimensiones del
bienestar y la motivacién identificada e intrinseca.

Por su parte, en la investigacion “Motivacion y Compromiso Organizacional en Personal
Administrativo de Universidades Limenas” (Pérez Tapia, 2014) se busco precisar qué relacion
existia entre la motivacion y el compromiso organizacional en personal administrativo de dos
universidades de Lima. Los resultados mostraron que quienes priorizan la autonomia y la
voluntad propia presentan un compromiso afectivo elevado. De manera contrastante, aquellos
que esperan recompensas externas presentaron puntajes altos en torno al costo de tiempo y
esfuerzo si dejan la organizaciéon. Asimismo, quienes perciban la necesidad de permanecer en
su organizacion, lo haran guiados por la obligacion y la evitacién de la culpa.

En la tesis titulada "Clima, Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de
Diferentes Niveles Jerarquicos™ (Castillo Davila, 2014) se estudio la relacion entre las variables
mencionadas en el titulo en una empresa del sector privado de Peru. Se llego a la conclusion
que la motivacion intrinseca resulta ser, a diferencia de las otras, la variable que mejor predice
la satisfaccion. Respecto de cada grupo jerarquico, los trabajadores que poseen un cargo
elevado presentaron una mayor motivacion intrinseca e identificada, mayor satisfaccion en su
tarea y el clima laboral fue percibido de un modo mas favorable que el resto de los grupos. El
grupo de cargo medio presentd una relacion significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral pero no es asi en relacion a la motivacion intrinseca. Por ultimo, el grupo
de cargo bajo presentd resultados similares a los del grupo de cargo elevado, es decir, que el

clima organizacional esta relacionado a la motivacion intrinseca.
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Por otro lado, la tesis de Maestria titulada “Influencia del Clima, Motivacién y Satisfaccion
Laboral en la Rotacion Laboral de la Generacion “Y” en las Entidades Bancarias de la Ciudad
de Cusco” (Baez Pacheco, Esquivel Laurente, Nufiez Bueno, Rojas Marroquin & Zavaleta
Flores, 2017) se realizo en el sector financiero de Cusco durante el afio 2015. La conclusion a
la que llegaron los autores es que existe una relacion significativa entre las variables de
motivacion y satisfaccion laboral con la rotacion laboral de la generacion “Y”. Pero se
evidencio que no hay una relacion significativa en cuanto a la variable clima laboral y rotacion
laboral.

El objetivo de la investigacion "Motivacion y Satisfaccion Laboral en Centros de Ensefianza
segun el Puesto de Trabajo" (Fernandez Avalos, Lopez Rivas, Martin Barranco, Ortiz Lopez,
Pacheco Yepes & Rodriguez Bocanegra, 2014) consistié en analizar el impacto de un puesto
de trabajo concreto en la motivacion de incentivos y la satisfaccion laboral en centros de
ensefianza de Granada. El estudio tuvo cinco hipétesis, cada una orientada a diferentes grupos
de acuerdo a la jerarquia laboral. Las conclusiones mostraron que quienes poseen cargos mas
altos presentan mayor nivel de motivacion y satisfaccion. Asimismo, se comprobd que los
profesores interinos tienen una motivacion mayor que los profesores convencionales. Los
trabajadores pertenecientes a la base de la jerarquia tienen menor grado de motivacion y
satisfaccion. Ademas, una jornada laboral completa es mas satisfactoria que una a tiempo
parcial. Por ultimo, la antigliedad en un mismo centro de ensefianza produce un mayor nivel de
motivacién y satisfaccién. Es interesante mencionar que se encontraron diferencias entre el
género femenino y el masculino, observandose en este Gltimo grupo una mayor cantidad de
ambas variables. En referencia a la edad, se pudo observar que los trabajadores mas jovenes
tienen un mayor nivel de motivacion pero un menor nivel de satisfaccion.

“Motivacion y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de la Salud en Areas Urbanas y Rurales”
(2016) fue realizada en Serbia. El estudio consistio en determinar si habia diferencias en la
motivacion y satisfaccion laboral entre trabajadores de la salud de areas urbanas y de areas
rurales en la regién central del pais. En la primera parte se examinaron caracteristicas
sociodemogréaficas de los profesionales de la salud, en la segunda parte factores motivacionales
y en la tercera se abordo la satisfaccion laboral. Los resultados mostraron que los profesionales
de la salud de areas urbanas estan significativamente mas motivados y satisfechos en su trabajo
que los profesionales de la salud de areas rurales. La conclusion a la que se llegé fue que para
aumentar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral en trabajadores de areas rurales, ademas

de un mejor salario, es necesario que tengan mas asistencia y mayor soporte de sus supervisores,
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asi como recompensas por un buen desempefio, promocién y oportunidades para crecer. La
manera de desenvolverse y la cooperacion de los managers deberia mejorar, proveerse seguros
de empleo, asi como también, brindar mas independencia en el trabajo con supervision
profesional.

Por ultimo, interesa destacar la investigacion realizada en Pakistan titulada “La relacion entre
la motivacion y la satisfaccion laboral” (Ayub & Rafif, 2011). El estudio consistié en indagar
los niveles de las variables en 80 gerentes de cargo medio de diferentes bancos de la ciudad de
Karachi. Los resultados mostraron que existe una relacion positiva entre ellas. Es decir, hay una
relacion directa entre los niveles de motivacion y satisfaccion laboral al igual se afirma en una

de las hipotesis de esta tesis.
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Metodologia

Disefio

Este estudio corresponde al &mbito de la psicologia laboral y tiene un enfoque cuantitativo.
El disefio de la investigacion es descriptivo y correlacional comparativo de finalidad aplicada.
Se trata de una investigacion no experimental, de tipo transversal basada en fuentes de datos

primarias.

Participantes

Se evaluaron los niveles de motivacion laboral y satisfaccion laboral en adultos residentes
en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires y el Gran Buenos Aires. La poblacion de anélisis
comprendié a personas de entre 20 y 60 afios que poseian un empleo remunerado bajo relacion
de dependencia, tanto en empresas 0 instituciones privadas como publicas, con una antigiiedad
minima de 1 afio. Con respecto a los criterios de exclusidn, éstos se basaron en la existencia de
alguna patologia que perturbe la percepcion de la realidad. Tampoco se tomaron en cuenta a
trabajadores que realizaban actividades en forma voluntaria, es decir, sin remuneracion, ni a
trabajadores que se encontraban realizando tareas bajo la modalidad de teletrabajo. Por ultimo,
el tipo de muestreo es no probabilistico con participantes accesibles para el investigador. Si
bien los sujetos elegidos pueden representar a la poblacion en general, los resultados no deberan
ser generalizados.

La muestra estuvo conformada por un total de 120 participantes con una edad promedio de
38.51 afos (DS 8.94). Del total, un 55.83 % fueron mujeres (n=67) y un 44.17% fueron hombres
(n=53).

Respecto de los rubros referidos a la ocupacion, el 39.17 % trabaja en administracion (n=47),
el 5 % en comercio (n=6), el 5 % en comunicacion (n=6), el 10 % en educacién (n=12), el 5 %
en finanzas (n=6), el 3.33 % trabaja en gastronomia (n=4), el 0.83 % en informatica (n=1), el
2.50 % en legales (n=3), el 4.17 en mantenimiento (n=5), el 2.50 % en recursos humanos (n=3),
el 21.67 % trabaja en salud (n=26) y el 0.83 % trabaja en transporte (n=1).

En relacion al lugar de residencia, el 52.50 % vive en la Ciudad Autdnoma de Buenos Aires
(n=63) y el 47.50 % en Gran Buenos Aires (n=57).
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Con respecto al estado civil, el 32.50 % son solteros (n=39), el 31.67 % esta en pareja (n=38),
el 25.83 % son casados (n=31), el 9.17 % estan separados/divorciados (n=11) y el 0.83 % es
viudo (n=1).

Acerca del nivel educativo, el 0.83 % tiene el primario completo (n=1), el 0.83 % el
secundario incompleto/en curso (n=1), el 17.50 % tiene el secundario completo (n=21), el 22.50
% tiene sus estudios universitarios/terciarios incompletos (n=27), el 44.17 % posee nivel
universitario/terciario completo (n=53), el 4.17 % tiene un posgrado incompleto (n=5) y el 10
% posee un posgrado completo (n=12).

Con respecto a la antiguedad laboral, el 29.17 % tiene una antigtiedad laboral de entre 1y 5
afios (n=35), el 30 % una antiguedad de entre 6 y 10 afios (n=36), el 17.50 % entre 11y 15 afios
de antigiiedad (n=21), el 10. 83 % poseen una antigiiedad laboral de entre 16 y 20 afios (n=13)
y el 12.50 % tienen una antigliedad laboral de més de 20 afios (n=15).

En relacion a las horas trabajadas, el 35.83 % trabaja 6 horas (n=43), el 57.50 % trabaja 9
horas (n=69) y el 6.67 % trabaja 12 horas (n=8).

En cuanto al puesto jerarquico, el 67.50 % son empleados sin personal a cargo (n=81), el 25
% son mandos medios (n=30) y el 7.50 % son mandos altos (n=9).

Ver descripcion de la muestra en Anexo 1.

Instrumentos

En este estudio se utiliz6 un cuestionario sociodemografico elaborado especialmente para
esta tesis. Para medir las dos variables se emplearon la Escala de Motivacion Laboral
(Multidimensional Work Motivation Scale, MWMS) elaborada por Gagné et al. (2015) y la
Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) desarrollada por Warr, Cook y Wall

en 1979 y adaptada al contexto espafiol por Pérez Bilbao y Fidalgo Vega (1993). Ver Anexo I.

Cuestionario sociodemografico

Este cuestionario es de elaboracion propia y fue realizado solo para los fines de este trabajo.
Esta compuesto por 9 items: edad, sexo, ocupacion, lugar de residencia, estado civil, nivel

educativo, antiguedad laboral, horas diarias de trabajo y puesto jerarquico.
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Escala de Motivacion Laboral - Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS)

Esta escala fue facilitada por Maryléne Gagné y Jacques Forest para ser utilizada en este
trabajo. Estd compuesta por 19 items y se divide en 5 subescalas que miden los distintos tipos
de motivacion que estan presentes al realizar una actividad. Estas son: la desmotivacion
(compuesta por los items 6, 13 y 17), la regulacién externa (integrada por los items 2, 5, 9, 12,
15 y 18), la regulacion introyectada (que incluye los items 4, 8, 11 y 19), la regulacién
identificada (compuesta por los items 1, 7 y 14) y la motivacion intrinseca (que abarca los items
3,10y 16). Las respuestas fueron registradas mediante una escala tipo Likert con puntuaciones
entre 1 y 7, siendo 1 “nada de acuerdo” y 7 “completamente de acuerdo”. Con el objetivo de
probar sus propiedades psicométricas esta escala fue validada en nueve paises (Canada, Bélgica,
Francia, Senegal, Reino Unido, Noruega, Suiza, China e Indonesia). Respecto de los indices de

confiabilidad (alfa de crombach), la mayoria fue superior a 0.80.

Escala General de Satisfaccion - Overall Job Satisfaction

Esta escala mide la satisfaccion general, la cual se obtiene a partir de la suma total de las
puntuaciones de cada uno de los 15 items que la componen. Las respuestas oscilan entre “muy
insatisfecho”, que equivale a 1 punto, y “muy satisfecho”, que tiene un valor de 7 puntos.
Asimismo, este instrumento posee dos subescalas, una para medir los factores intrinsecos -el
reconocimiento obtenido en el trabajo, la responsabilidad, la promocion y los aspectos relativos
al contenido de la tarea, entre otros-. L0s items que la componen son siete: 2,4,6,8,10,12 y 14.
En relacion con la subescala de factores extrinsecos, ésta indaga sobre los aspectos relativos a
la organizacion del trabajo como, por ejemplo, el horario, la remuneracion y las condiciones
fisicas del trabajo. Esta, por su parte, estd compuesta por ocho items: 1,3,5,7,9,11,13, y 15. Con
respecto a sus caracteristicas psicométricas, se evidencidé un coeficiente alpha de entre 0.85 y
0.88 para la satisfaccion general, entre 0.79 y 0.85 para la satisfaccion intrinseca y entre 0.74 y

0.78 para la satisfaccion extrinseca.

Procedimiento para la recoleccion de datos

Se convoco a los participantes de manera personal, telefénica y a través de redes sociales.
Las escalas se administraron de manera individual en papel y de manera online (a traves del

sistema Google Docs). Se le explicaron los objetivos del estudio asegurando el anonimato. Se
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adjuntd a los instrumentos el consentimiento informado para garantizar a los participantes la

confidencialidad de los datos recolectados (ver Anexo I).

Analisis de datos

Para llevar a cabo el analisis de los datos se utilizo el programa estadistico para Ciencias
Sociales SPSS. Se analizo la correlacion entre las variables motivacion laboral y satisfaccion
laboral. Se estudiaron ademaés las diferencias por grupos de acuerdo a la edad y al puesto
jerarquico.

Para la realizacion de los objetivos se realizaron las siguientes pruebas estadisticas:
Kolmogorov-Smirnov para observar la normalidad de las variables, Rho de Spearman para
verificar la correlacion entre las variables y la prueba de Mann-Whitney para observar las
diferencias entre grupos de edad y puesto jerarquico.

Ademas, se describieron las variables cuantitativas mediante el minimo, maximo, media y

desviacion estandar.
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Resultados

Prueba de normalidad de la Escala de Motivacion Laboral (Multidimensional Work
Motivation Scale, MWMS, Gagné et al., 2015)

Se realizaron pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para observar si las
distribuciones de las subescalas siguen una ley normal. Se tom6 como referencia una

significacion de 0.05.

Tabla 1. Prueba de Prueba de Kolmogorov-Smirnov para motivacion laboral.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

S Regulacion Regulacion Regulacion Motivacion
Desmotivacion

externa introyectada  identificada intrinseca

N 120 120 120 120 120

) Media 5.23 18.56 16.53 14.68 13.18
Parametros —
normales  Desviacion 3.422 7.627 5.958 4.470 5.589

estandar

Maximas Absoluta 0.301 0.098 0.065 0.115 0.118
diferencias Positivo 0.301 0.098 0.055 0.079 0.082
extremas Negativo -0.257 -0.05 -0.065 -0.115 -0.118
Estadistico de prueba 0.301 0.098 0.065 0.115 0.118
Sig. asintética (bilateral) .000 .007 .200 .001 .000

Ninguna de las variables se distribuye segin ley normal excepto la regulacién introyectada.

Por lo tanto, se utilizaran pruebas no paramétricas para el analisis estadistico de las subescalas.

22



Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral en Adultos de CABA Y GBA
Rivamar Pamela Andrea — Licenciatura en Psicologia

Prueba de normalidad de la Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction,
Warr, Cook & Wall, 1979, version en espafiol de Pérez Bilbao & Fidalgo Vega, 1993)

Se realizaron pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para observar si las
distribuciones de las subescalas siguen una ley normal. Se tomé como referencia una

significacion de 0.05.

Tabla 2. Prueba de Prueba de Kolmogorov-Smirnov para satisfaccién laboral.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Factores Factores Satisfaccion
intrinsecos extrinsecos general
N 120 120 120
) Media 32.68 36.83 69.51
Parametros Desviacis
estandar 9.715 9.8 18.389
. Absoluta 0.089 0.07 0.096
Méximas
diferencias Positivo 0.052 0.05 0.054
extremas Negativo -0.089 0.07 -0.096
Estadistico de prueba 0.089 0.07 0.096
Sig. asintotica (bilateral) .022 .200 .009

Ninguna de las variables se distribuye segun ley normal excepto los factores extrinsecos. Por

lo tanto, se utilizaran pruebas no paramétricas para el analisis estadistico de las subescalas.

Estadisticos descriptivos de motivacion laboral

Tabla 3. Estadisticos descriptivos de motivacion laboral.

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar

Desmotivacion 120 3 17 5.23 3.422

Regulacion externa 120 6 42 18.56 7.627

Regulacion 120 4 28 16.53 5.958
introyectada

Regulacion 120 5 21 14.68 4.470
identificada

Motivacion intrinseca 120 3 21 13.18 5.589

Los resultaron indicaron que para la desmotivacion se logro una media de 5.23 (DS=3.42) y
un puntaje maximo de 17. Para la regulacion externa la media fue de 18.56 (DS=7.63) y el
puntaje maximo fue de 42. En el caso de la regulacion introyectada la media se ubic6 en 16.53

(DS=5.96) y el puntaje maximo fue de 28. Para la regulacién identificada la media fue de 14.68
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(DS=4.47) y el puntaje maximo fue de 21. Por Gltimo, para la motivacion intrinseca la media
fue de 13.18 (DS=5.59) y el puntaje méaximo fue de 21.

Estadisticos descriptivos de satisfaccion laboral

Tabla 4. Estadisticos descriptivos de satisfaccion laboral.

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar
Factores intrinsecos 120 49 32.68 9.715
Factores extrinsecos 120 56 36.83 9.800
Satisfaccion general 120 105 69.51 18.389

Los resultados indicaron que en relacion con los factores intrinsecos la media fue de 32.68

(DS=9.72) y el puntaje mé&ximo alcanzado fue de 49. En el caso de los factores extrinsecos la

media fue de 36.83 (DS=9.80). Por ultimo, para la satisfaccion general la media fue de 69.51

(DS=18.39) y el puntaje maximo fue de 105.

Andlisis de correlacion

Tabla 5. Correlacién entre motivacion laboral y satisfaccion laboral.

Factores Factores Satisfaccion
intrinsecos extrinsecos general

Rho de Desmotivacion Coeficiente de -.606™ -.364™ -510™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 120 120 120

Regulacion externa  Coeficiente de 2977 .243™ .284™
correlacion

Sig. (bilateral) 0.001 0.008 0.002

N 120 120 120

Regulacion Coeficiente de 487 486" .509™
introyectada correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 120 120 120

Regulacion Coeficiente de .619™ 470" .568™
identificada correlacién

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 120 120 120

Motivacion Coeficiente de 592" 427 530"
intrinseca correlacién

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

N 120 120 120

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La subescala desmotivacion esta correlacionada con las subescalas de satisfaccion laboral
de la siguiente manera: factores intrinsecos, la correlacion es media, negativa y significativa
(r=-.606; p<0.01); factores extrinsecos, la correlacion es baja, negativa y significativa (r=-
.364; p<0.01); satisfaccion general, la correlacion es media, negativa y significativa (r=-.510;
p<0.01).

La subescala regulacion externa esta correlacionada con las subescalas de satisfaccion
laboral de la siguiente manera: factores intrinsecos, la correlacion es baja, positiva y
significativa (r=.297; p<0.01); factores extrinsecos, la correlacion es baja, positiva y
significativa (r=.243; p<0.01); satisfaccion general, la correlacion es baja, positiva y
significativa (r=.284; p<0.01).

La subescala regulacion introyectada esta correlacionada con las subescalas de satisfaccion
laboral de la siguiente manera: factores intrinsecos, la correlacion es media, positiva y
significativa (r=.487; p<0.01); factores extrinsecos, la correlacion es media, positiva y
significativa (r=.486; p<0.01); satisfaccion general, la correlacion es media, positiva y
significativa (r=.509; p<0.01).

La subescala regulacion identificada esta correlacionada con las subescalas de satisfaccion
laboral de la siguiente manera: factores intrinsecos, la correlacion es media, positiva y
significativa (r=.619; p<0.01); factores extrinsecos, la correlacion es media, positiva y
significativa (r=.470; p<0.01); satisfaccion general, la correlacién es media, positiva y
significativa (r=.568; p<0.01).

La subescala motivacion intrinseca estd correlacionada con las subescalas de satisfaccion
laboral de la siguiente manera: factores intrinsecos, la correlacion es media, positiva y
significativa (r=.592; p<0.01); factores extrinsecos, la correlacion es media, positiva y
significativa (r=427; p<0.01); satisfaccion general, la correlacién es media, positiva y

significativa (r=.530; p<0.01).

Motivacion y satisfaccion laboral en relacion con la edad

Se utilizo la prueba de Mann-Whitney para observar las diferencias entre los grupos segun
la edad. Esta prueba se utiliza en los casos en que se comparan dos muestras independientes
cuando no se sigue una distribucién normal e indica si hay o no diferencias entre los grupos. En

este trabajo, se ha tomado como referencia una significacion de 0.05.
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Comparacion de grupo de edad entre 20 y 30 afios con grupo de entre 31 y 40 afios

Tabla 6. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacién laboral y de la satisfaccion laboral en

el grupo de edad entre 20 y 30 afios con el grupo de entre 31y 40 afios.

Estadisticos de prueba?

Desmotivacion

Regulacion Regulacion

Regulacion Motivacion

Factores Factores

Satisfaccion

externa introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos  general

U de

Mann- 556 498 564.5 502 444.5 535 493.5 504.5
Whitney
W de

. 2572 669 2580.5 673 615.5 2551 2509.5 2520.5
Wilcoxon

z -0.134 -0.785 -0.028 -0.741 -1.397 -0.364 -0.836 -0.71
Sig.

asintotica 0.893 0.432 0.977 0.459 0.163 0.716 0.403 0.478
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Edadcodificada

No se observaron diferencias significativas.

Comparacion de grupo de edad entre 20 y 30 afios con grupo de entre 41 y 50 afios

Tabla 7. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacién laboral y de la satisfaccion laboral en

el grupo de edad entre 20 y 30 afios con el grupo de entre 41 y 50 afios.

Estadisticos de prueba?

Desmotivacion

Regulacion Regulacion

Regulacion Motivacion

Factores Factores

Satisfaccién

externa  introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos  general

U de

Mann- 179.5 178 170 202 1425 1925 182 184
Whitney

W de

. 4555 454 446 373 3135 468.5 458 460
Wilcoxon

z -0.809 -0.764 -0.975 -0.132 -1.701 -0.381 -0.658 -0.605
Sig.

asintdtica 0.419 0.445 0.329 0.895 0.089 0.703 0.511 0.545
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Edadcodificada

No se observaron diferencias significativas.

26



Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral en Adultos de CABA Y GBA
Rivamar Pamela Andrea — Licenciatura en Psicologia

Comparacion de grupo de edad entre 20 y 30 afios con grupo de entre 51 y 60 afios

Tabla 8. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacién laboral y de la satisfaccion laboral en

el grupo de edad entre 20 y 30 afios con el grupo de entre 51y 60 afios.

Estadisticos de prueba?

... Regulacion Regulacion Regulacién Motivacion  Factores Factores  Satisfaccion
Desmotivacién . . e - L .
externa introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos general

U de Mann- 119 116.5 113 128 110.5 138 955 1105
Whitney
W de

. 255 252.5 249 299 281.5 274 2315 246.5
Wilcoxon
Z -0.967 -0.951 -1.073 -0.554 -1.16 -0.207 -1.675 -1.156
Sig.
asintotica 0.334 0.342 0.283 0.579 0.246 0.836 0.094 0.248
(bilateral)
Significacion
f;fg% 403 3470 297b 5970 251 8510 .095b 2510
unilateral)]

a. Variable de agrupacion: Edadcodificada

b. No corregido para empates.

No se observaron diferencias significativas.

Comparacion de grupo de edad entre 31 y 40 afios con grupo de entre 41 y 50 afios

Tabla 9. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacién laboral y de la satisfaccion laboral en

el grupo de edad entre 31y 40 afios con el grupo de entre 41y 50 afios.

Estadisticos de prueba?

Desmotivacion

Regulacion Regulacién

Regulacion Motivacion

Factores

Factores

Satisfaccién

externa  introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos  general
U de
Mann- 637 557 643.5 679 662.5 693 701 722
Whitney
W de
. 913 833 919.5 955 26785 969 2717 2738
Wilcoxon
z -0.934 -1.636 -0.792 -0.446 -0.608 -0.308 -0.23 -0.024
Sig.
asintotica 0.35 0.102 0.429 0.656 0.543 0.758 0.818 0.981
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Edadcodificada

No se observaron diferencias significativas.
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Comparacion de grupo de edad entre 31 y 40 afios con grupo de entre 51 y 60 afios

Tabla 10. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacion laboral y de la satisfaccién laboral en
el grupo de edad entre 31y 40 afios con el grupo de entre 51y 60 afios.

Estadisticos de prueba?

Regulacion Regulacion Regulacion Motivacion Factores ~ Factores — Satisfaccion

Desmotivacion . . i L L p
externa introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos general

U de
Mann- 420.5 350 426.5 490 503 498 367.5 4235
Whitney
W de
Wilcoxon

4 -1.113 -1.881 -0.948 -0.171 -0.012 -0.073 -1.666 -0.982
Sig.

asintotica 0.266 0.06 0.343 0.864 0.99 0.942 0.096 0.326
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Edadcodificada

556.5 486 562.5 2506 639 634 503.5 559.5

No se observaron diferencias significativas.

Comparacion de grupo de edad entre 41 y 50 afios con grupo de entre 51 y 60 afios

Tabla 11. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacion laboral y de la satisfaccién laboral en
el grupo de edad entre 41 y 50 afios con el grupo de entre 51 y 60 afios.

Estadisticos de prueba?

Regulacion  Regulacion  Regulacion Motivacion  Factores Factores  Satisfaccion

Desmotivacion . . s L L .
externa introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos general

U de Mann-

; 1775 160 168 168.5 167 182.5 120.5 151.5
Whitney

W de

. 3135 296 304 4445 303 458.5 256.5 287.5
Wilcoxon

Z -0.221 -0.687 -0.458 -0.444 -0.487 -0.043 -1.816 -0.929

Sig.
asintotica 0.825 0.492 0.647 0.657 0.626 0.966 0.069 0.353
(bilateral)

Significacion
exacta
[2*(sig.
unilateral)]

.855P 507° .662° .662° .641° .966° .069° .3580

a. Variable de agrupacion: Edadcodificada

b. No corregido para empates.

No se observaron diferencias significativas.
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Motivacion y satisfaccion laboral en relacion con el puesto jerarquico

Se utilizo la prueba de Mann-Whitney para observar las diferencias entre los grupos segun
el puesto jerarquico. Esta prueba se utiliza en los casos en que se comparan dos muestras
independientes cuando no se sigue una distribucion normal e indica si hay o no diferencias entre

los grupos. En este trabajo, se ha tomado como referencia una significacion de 0.05.

Comparacion de grupo de empleados sin personal a cargo con grupo de mandos medios

Tabla 12. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacion laboral y de la satisfaccién laboral en

el grupo de empleados sin personal a cargo con el grupo de mandos medios.

Estadisticos de prueba®

Regulacion Regulacién Regulacion Motivacion Factores  Factores — Satisfaccion

Desmotivacion . . e - L p
externa introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos general

U de

Mann- 941.5 1161.5 1129 1074.5 11785 936 995 949
Whitney

W de

Wilcoxon

4 -2.01 -0.356 -0.572 -0.936 -0.243 -1.854 -1.462 -1.767
Sig.

asintética 0.044 0.722 0.567 0.349 0.808 0.064 0.144 0.077
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Puestoactualmente2

1406.5 4482.5 4450 43955 4499.5 4257 4316 4270

Se observaron diferencias significativas en los niveles de desmotivacion laboral. Ver figura
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Comparacion de grupo de empleados sin personal a cargo con grupo de mandos altos

Tabla 13. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacion laboral y de la satisfaccién laboral en

el grupo de empleados sin personal a cargo con el grupo de mandos altos.

Estadisticos de prueba?

Desmotivacion

Regulacion Regulacién Regulacién Motivacién

Factores

Factores

Satisfaccién

externa  introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos  general
U de
Mann- 350.5 235 2735 273 318.5 2185 264 233
Whitney
W_de 395.5 3556 3594.5 3594 3639.5 3539.5 3585 3554
Wilcoxon
VA -0.202 -1.744 -1.226 -1.236 -0.622 -1.965 -1.353 -1.769
Sig.
asintotica 0.84 0.081 0.22 0.217 0.534 0.049 0.176 0.077
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Puestoactualmente2

Se observaros diferencias en los niveles de la subescala factores intrinsecos. Ver figura 2.

Comparacion de grupo de mandos medios con grupo de mandos altos

Tabla 14. Prueba de Mann-Whitney para la comparacién de la motivacion laboral y de la satisfaccién laboral en

el grupo de mandos medios con el grupo de mandos altos.

Estadisticos de prueba?

D ... Regulacion Regulacion Regulacion Motivacién  Factores Factores  Satisfaccion
esmotivacion - L - S :

externa  introyectada identificada intrinseca intrinsecos extrinsecos general
U de Mann- 106.5 975 108 125 122 110 112 118
Whitney
W de 571.5 562.5 573 590 587 575 577 583
Wilcoxon
z -1.109 -1.252 -0.902 -0.335 -0.436 -0.835 -0.768 -0.567
Sig.
asintdtica 0.267 0.211 0.367 0.738 0.663 0.404 0.442 0.57
(bilateral)
Significacion
‘E;‘f(cst% 348" 215 3840 756" 6825 421 4600 588
unilateral)]

a. Variable de agrupacion: Puestoactualmente2

b. No corregido para empates.

No se observaron diferencias significativas.

30



Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral en Adultos de CABA Y GBA
Rivamar Pamela Andrea — Licenciatura en Psicologia

Rango promedio de la subescala desmotivacion en relacion al puesto jerarquico de
empleados sin personal a cargo y mandos medios

A continuacion, se muestra el rango promedio en relacion a las diferencias significativas
observadas en la prueba de Mann-Whitney entre empleados sin personal a cargo y mandos

medios de la subescala desmotivacion.

Figura 1. Rango promedio de la subescala desmotivacion.

12

10 1

Empleados sin personal a cargo Mandos medios
En esta medida estadistica se observa la diferencia entre estos dos grupos. Los empleados

sin personal a cargo presentan un promedio de 10 puntos y el grupo de mandos medios presenta

un promedio de 8 puntos.
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Rango promedio de la subescala factores intrinsecos en relacion al puesto jerarquico de
empleados sin personal a cargo y mandos altos

A continuacion, se muestra el rango promedio en relacion a las diferencias significativas
observadas en la prueba de Mann-Whitney entre empleados sin personal a cargo y mandos altos

de la subescala factores intrinsecos.

Figura 2. Rango promedio de la subescala factores intrinsecos.
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Empleados sin personal a cargo Mandos altos

En esta medida estadistica se observa la diferencia entre estos dos grupos. Los empleados
sin personal a cargo presentan un promedio de 29 puntos y el grupo de mandos altos presenta

un promedio de 40 puntos.
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Discusion

El objetivo principal de este trabajo es analizar la relacion entre las variables motivacion
laboral y satisfaccion laboral en trabajadores que poseen un empleo remunerado residentes en
la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y el Gran Buenos Aires.

De acuerdo a los resultados obtenidos se acepta la primera hipédtesis. Esto significa que existe
una relacion entre las dos variables y que cuanto mayor es la motivacion laboral, mayor es la
satisfaccion laboral de los empleados mencionados anteriormente. Es pertinente mencionar que
estos resultados coinciden con los obtenidos en dos investigaciones. Por un lado, el estudio
Ilevado a cabo por Rayub y Rafif (2011) en el cual se estudio la relacion de dichas variables en
diferentes instituciones bancarias de Karachi, Pakistan. Por otro, concuerdan con el trabajo
realizado por Baez Pacheco et al. (2017) en el que quedd demostrada la relacion positiva entre
las variables.

Respecto a las correlaciones entre las subescalas de los tests utilizados, éstas son -en general-
positivas y significativas, excepto en el caso de la subescala desmotivacién. En ésta, de acuerdo
con lo esperado, la correlacion con las subescalas de satisfaccion laboral es negativa. Esto se
debe a que, como ya se menciono en unas paginas anteriores, la desmotivacion es entendida
como la ausencia de motivacion hacia una actividad (Gagné et al. 2015). Con respecto a la
regulacion externa, las correlaciones con las subescalas de satisfaccion laboral muestran
relaciones mas débiles que el resto de las subescalas de motivacion. Esto puede deberse a que,
de acuerdo con Ryan y Deci (2000), este tipo de motivacion implica llevar a cabo una actividad
por su valor instrumental. Asimismo, ésta pone de manifiesto el deseo por obtener recompensas
0 evitar castigos (Meyer & Gagné, 2008). No hay que perder de vista que, segun la TAD, este
es el tipo de motivacion mas controlada que evidencia la realizacién de una accién con una
sensacion de presion (Gagné & Deci, 2005). Esto implica, a su vez, una menor calidad
motivacional (Kuvaas et al. 2014 citado por Righy & Ryan, 2018).

Todas las restantes subescalas de motivacion presentan correlaciones positivas y la fuerza
de la relacion es mas elevadas con respecto a la subescala regulacion externa. Esto indica una
relacién mas fuerte entre estas subescalas y las de satisfaccion. Al respecto, es necesario tener
en cuenta que, segun la TAD, la motivacion es entendida como un continuum que aumenta en
calidad y progresivamente va siendo méas autodeterminada (Gagné & Deci, 2005). Entonces,
esta relacion se encuentra dentro de lo esperado. De esta manera, los resultados son coincidentes
con la argumentacion de llardi et al. respecto al aumento de la motivacion y de la satisfaccion

cuando se logran tener experiencias positivas en relacion a las tres necesidades basicas (1993).
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Estas son, segln esta teoria, necesarias para alcanzar una motivacion de mayor calidad y mas
autodeterminada.

En relacion a la segunda hipotesis de este trabajo —que los empleados mas jovenes presentan
mayores niveles de motivacion laboral y de satisfaccion laboral- los resultados no arrojaron
diferencias significativas entre los diferentes grupos etarios. Es decir, que esta hipdtesis se
rechaza. De esta manera, se desprende que la edad no resulta determinante para los niveles de
motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores. Al respecto, es pertinente mencionar que
estos resultados no son coincidentes con los obtenidos en la investigacion realizada por
Fernandez Avalos et al. (2014). Este estudio, que se centrd en el analisis de las variables en
cuestion en centros de ensefianza, afirmaba que existia una diferencia significativa en cuanto a
los niveles de motivacion y de satisfaccion laboral segln la edad. La conclusion a la que se
Ilegd en dicho trabajo fue que el nivel de motivacion es mas elevado en personas mas jovenes
mientras que el nivel de satisfaccion es mas bajo.

Resta referirse a la Ultima hipotesis de esta investigacion: los empleados de mayor jerarquia
laboral presentan mayores niveles de motivacion laboral y de satisfaccion laboral. Se
encontraron diferencias significativas en dos subescalas. Por un lado, en la subescala
desmotivacién los trabajadores sin personal a cargo presentaron niveles méas altos que los de
mandos medios. Por otro, en la subescala factores intrinsecos de satisfaccion este mismo grupo
presento niveles mas bajos que el grupo de mandos altos. Estos resultados no son coincidentes
en su totalidad con las investigaciones de Castillo Dévila (2014) y de Fernandez Avalos et al.
(2014). En relacion con la primera, una de las conclusiones a la que se arrib6 aseguraba que los
trabajadores de cargo elevado presentan niveles mas altos de motivacion intrinseca e
identificada y estan mas satisfechos con su tarea. El segundo estudio, por su parte, afirmaba que
los empleados de la base jerarquica poseen un grado menor de motivacion y de satisfaccion. En
el caso del presente estudio, si bien se presentaron diferencias en dichas subescalas, la hipétesis
planteada se acepta parcialmente.

A modo de cierre vale decir que los &mbitos laborales en los que se promueve la autonomia,
se fomenta la satisfaccion de las necesidades basicas, la motivacion intrinseca y la
internalizacion de la motivacion extrinseca, se generan actitudes positivas hacia el trabajo, se
logra el compromiso con la organizacion y el trabajo es més efectivo. En definitiva, este tipo

de ambitos conducen a la satisfaccion laboral y al bienestar psicoldgico (Gagné & Deci, 2005).
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Limitaciones del presente trabajo y futuras lineas de investigacion

A continuacion, se desarrollaran, por un lado, las limitaciones del presente trabajo y, por
otro, las futuras lineas de investigacion que se abren a partir de éste. En relacién a lo primero,
la principal limitacion se refiere a la muestra utilizada. Debido a que ésta esta integrada por una
cantidad de 120 trabajadores, sus resultados no deben ser generalizados. En trabajos posteriores
seria recomendable ampliar la muestra. Ademaés, si bien las escalas han sido aplicadas a
trabajadores de un mismo ambito geogréafico, ellos provienen de distintas empresas que pueden
variar en cuanto a su tamafo, estructura y cultura organizacional. Asimismo, es necesario
aclarar que los tests utilizados no fueron validados en el contexto argentino. Por lo tanto, sera
necesario proceder a su validacion para estudios futuros.

En relacion a la apertura de futuras lineas de investigacion, resultaria pertinente incluir otras
variables como el estrés y el bienestar laboral. Ademas, complementaria la investigacion el
indagar sobre temas como el impacto de la desaparicion de puestos de trabajo debido a los
cambios tecnoldgicos y a la automatizacién de procesos.
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Conclusién

La presente tesis se centro en el analisis de la motivacion laboral y de la satisfaccion laboral
en trabajadores remunerados de la Ciudad de Buenos Aires y del Gran Buenos Aires. EI marco
tedrico principal elegido fue la Teoria de la Autodeterminacion. A partir del siglo XX se
elaboraron numerosas teorias acerca de las variables de andlisis y se ha escrito mucho al
respecto. La justificacion de la eleccion de dicha teoria radica en que es una de las mas recientes
y cuenta con un gran sustento empirico que se apoya en trabajos realizados por académicos de
todo el mundo. Asimismo, puede aplicarse a diferentes culturas y a diferentes &ambitos — ademas
del organizacional- como la educacion y el deporte, entre otros. Lo novedoso de este abordaje
consiste en considerar la motivacion como un continuo que varia en calidad y no solo como la
ausencia o presencia de ésta. La satisfaccion laboral, por su parte, es la evaluacién de la
experiencia en el trabajo y, junto con la motivacion, forma parte de las dos caras de este
fendmeno. Entonces, cuanto mas autdbnoma y competente se sienta una persona y pueda
establecer vinculos positivos en su trabajo, mayor sera la calidad de su motivacién y, por lo
tanto, estard mas satisfecha.

En relacion al objetivo principal de este trabajo, éste se ha cumplido. Se demostré la
existencia de una relacion positiva y significativa entre la motivacién laboral y la satisfaccion
laboral. Por lo tanto, se acepta la hipétesis principal de esta investigacion. Por otra parte, es
posible afirmar que la edad no es un factor que interfiera en los niveles de las variables
estudiadas. Es asi, entonces, que se rechaza la primera de las hipdtesis especificas. Con respecto
al puesto jerarquico, por su parte, se han advertido leves diferencias. Aquellos empleados de la
base jerarquica se encuentran mas desmotivados que los mandos medios y también muestran
niveles de satisfaccion intrinseca mas bajos que quienes ejercen los mandos altos. De esta
manera, la segunda hipotesis especifica se acepta parcialmente.

En suma, si bien cada individuo puede tener su propia valoracién personal de lo que el
trabajo significa, la presente investigacion aspira a ser un aporte y contribuir al &mbito
organizacional y, especialmente, en relacion al trato hacia las personas que, en definitiva, son

el recurso mas valioso. Asimismo, se espera que sea el punto de partida para estudios futuros.
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Anexo |

Cuestionario sociodemogréfico

Lea atentamente y seleccione 1 opcion en las consignas solicitadas. Complete donde

corresponda:
Edad:
Entre20y | Entre3ly | Entre4l1y50 | Entre51y60
30 afios 40 afos afios afos
Sexo:

Femenino | Masculino Otro

Ocupacion:

Lugar de residencia:

CABA GBA
Estado civil:
Soltero/a En Casado/a | Separado/a- | Viudo/a

pareja Divorciado/a
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Nivel educativo:

Primario | Secundario | Universitario- | Posgrado
Terciario
Primario | Secundario | Universitario- | Posgrado
incompleto | incompleto Terciario incompleto
/encurso | /encurso | incompleto/ | /encurso
en curso

Antigledad laboral:

Entrely | Entre6y | Entre 11 | Entre 16 Mas de
5 afos 10 afios | y 15afios | y 20 afios | 20 afos
Horas diarias de trabajo:
6 horas 9 horas 12 horas
Puesto que ocupa actualmente:
Empleado | Supervisor | Gerente | Director | Presidente
sin
personal
a cargo
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Escala de Motivacion Laboral MWMS (Multidimensional Work Motivation Scale)

(Gagné et al., 2015)

Los enunciados que aparecen a continuacion se orientan a conocer su nivel de motivacion en

el trabajo. En cada uno de ellos debe elegir cual es su grado de acuerdo, respondiendo a la

pregunta:

¢ Por qué pones o0 pondrias esfuerzo en tu trabajo actual?

Marque la respuesta elegida con una X, sin consultar a otra persona.

No existen respuestas correctas o incorrectas.

¢ Por qué pones o pondrias esfuerzo en tu trabajo actual?

Nada
de
acuerdo

Muy
poco de
acuerdo

uUn
poco de
acuerdo

Moderadamente
de acuerdo

Fuertemente
de acuerdo

Muy
fuertemente
de acuerdo

Completamente
de acuerdo

Porque el esforzarme en este trabajo
tiene un valor personal para mi.

Porque si no me esfuerzo
suficientemente en mi trabajo, me
arriesgo a perderlo.

Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

Porque tengo que probarme a mi
mismo que puedo.

Porque solo si me esfuerzo
suficientemente en mi trabajo, se me
garantiza una mayor estabilidad
laboral.

No me esfuerzo, porque siento que
estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo.

Porque, en mi opinion, creo que es
importante esforzarse en este trabajo.

Porque, de lo contrario, me sentiria
avergonzado de mi mismo.

Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis
superiores, los comparieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).
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Porque me divierto haciendo mi
trabajo.

Porque me hace sentir orgulloso de
mi mismo.

Para evitar que otras personas me
critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los comparieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

Me esfuerzo poco, porque no creo
que merezca la pena esforzarse en
este trabajo.

Porque el hecho de dedicarle mi
esfuerzo a este trabajo es coherente
con mis valores personales.

Porque otras personas me respetaran
maés (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia,

los clientes, etc.).

Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

No sé por qué hago este trabajo,
puesto que no le encuentro sentido.

Porque solo si me esfuerzo
suficientemente en mi trabajo,
conseguiré gratificaciones
econémicas.

Porque, de lo contrario, tendria una
mala impresion de mi mismo.
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Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) (Pérez Bilbao y Fidalgo Vega,
1993)

Los enunciados que aparecen a continuacion se orientan a conocer su nivel de satisfaccion en
el trabajo. En cada uno de ellos debe elegir cuél es su grado de satisfaccion o insatisfaccion.
Marque la respuesta elegida con una X, sin consultar a otra persona.

No existen respuestas correctas o incorrectas.

Muy . Moderadamente Ni satls_fecho Moderadamente . Muy
L Insatisfecho S ni - Satisfecho -
insatisfecho insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho

Condiciones fisicas
del trabajo

Libertad para
elegir tu propio
método de trabajo

Tus compafieros de
trabajo

Reconocimiento
que obtienes por el
trabajo bien hecho

Tu superior
inmediato

Responsabilidad
que se te ha
asignado

Tu salario

La posibilidad de
usar tus
capacidades

Relacion entre
direcciony
trabajadores en tu
empresa

Tus posibilidades
de promocionar

El modo en que tu
empresa esta
gestionada

La atenci6n que se
presta a las
sugerencias que
haces

Tu horario de
trabajo

47



Motivacion Laboral y Satisfaccion Laboral en Adultos de CABA Y GBA
Rivamar Pamela Andrea — Licenciatura en Psicologia

La variedad de
tareas que realizas
en tu trabajo

Tu estabilidad en
el empleo
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Consentimiento Informado

Usted esta invitado/a a participar de una investigacion que corresponde al Trabajo de
Integracion Final de la alumna Pamela Andrea Rivamar, estudiante de la Licenciatura en

Psicologia de la Fundacion Universidad Argentina de la Empresa.

La finalidad de esta investigacion es conocer los niveles de motivacion laboral y satisfaccion
laboral en personas que posean un empleo remunerado con al menos un afio de antigiiedad.
Para el estudio, solo debera contestar dos cuestionarios que le llevaran aproximadamente

veinte minutos.

Su participacion es anénima, voluntaria y confidencial.

Puede hacer las consultas que considere necesarias e incluso suspender su participacion en

cualquier momento.

He leido y aceptado las condiciones de participacion

Firma:

ACIArACION: o,
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Anexo Il

Descripcion de la muestra

Figura 3. Distribucion de la muestra por edad.

Edad

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

0,00%
Entre 20y 30 afilos Entre 31y 40afos Entre41ly50afios Entre 51y 60 afos

Figura 4: Distribucidn de la muestra por sexo.

Sexo

60,00% 55,83%

0,
>0,00% 44,17%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
0,00%

Femenino Masculino Otro



Figura 5. Distribucién de la muestra por ocupacion.

Figura 6. Distribucion de la muestra por lugar de residencia.

53,00%
52,00%
51,00%
50,00%
49,00%
48,00%
47,00%
46,00%

45,00%

Ocupacion por rubro

Lugar de residencia
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B Administracion

m Comercio

M Comunicacion
Educacion

M Finanzas

B Gastronomia

N Informatica

H Legales

B Mantenimiento

W Recursos Humanos

M Salud

B Transporte
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Figura 7. Distribucién de la muestra por estado civil.

Estado civil
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0,83%
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Divorciado/a
Figura 8. Distribucién de la muestra por nivel educativo.
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Figura 9. Distribucién de la muestra por antigiiedad laboral.

35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Antigiiedad laboral

29,17% 30,00%
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) (]

Entre 1y 5afos Entre 6y 10 Entre11y15 Entre16y20 Mas de 20 afios
afios afos afos

Figura 10. Distribucion de la muestra por horas diarias de trabajo.

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%
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0,00%

Horas diarias de trabajo
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Figura 11. Distribucién de la muestra por puesto jerarquico.
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