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Resumen

El presente articulo tiene como objetivo, conocer la manera de motivacion influye
en la satisfaccion laboral en el personal docente de la Universidad Inca Garcilaso
de la Vega — Filial Chincha. Se utilizé el tipo de investigacion correlacional, como
disefio de investigacion se utilizé el no experimental transeccional y basica expost
facto. Se tom6 como muestra por conveniencia de 99 profesores de la Universidad
materia de estudio. Este proyecto arroja como resultado que el grado de
satisfaccion laboral es medio.
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Abstract
The objective of this paper is to know how motivation motivates job satisfaction in
the teaching staff of the Inca Garcilaso de la Vega University - Chincha Subsidiary.
The type of correlational research was used, as a research design the non-
experimental transectional and basic expost facto was used. It was taken as a
sample for the convenience of 99 professors of the University subject of study. This
project shows that the degree of job satisfaction is medium.
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Introduccién

Uno de los principales cambios ocurridos a partir de mediados del siglo XX
en la Teoria de las organizaciones y especificamente en estudios sobre eficiencia
y eficacia de las empresas, es el paso del eje de las actuaciones de los procesos y
la estructura para centrarlo en los trabajadores siendo de vital importancia la
introduccién del Comportamiento.

Organizacional como medio para mejorar las relaciones entre las personas y
la organizacion, para lo cual los gerentes tratan de crear un ambiente donde la
gente se sienta motivada, trabaje mas productivamente y sea mas eficiente y otro

I Ingeniero industrial de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Per(. Candidato a Magister en Educacion
de la Universidad José Carlos Mariategui, Lima - Per(. Docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega
— Filial Chincha. E-mail: profedeancastro2012@hotmail.com

2 Magister Gestién de la Alta Direccién. Universidad Nacional Federico Villarreal. Docente investigador
Corporacién Universitaria Rafael Nufiez. Email: alain.castro@curnvirtual.edu.co

Fecha de recepcion: Agosto de 2016 / Fecha de aceptacion en forma revisada: Octubre 2016
CONOCIMIENTO GLOBAL
2018; 1 (1): 1-13


mailto:alain.castro@curnvirtual.edu.co

de los aspectos que mas importancia tiene para el trabajador es lo que respecta a
la satisfaccion que le produce la labor que desempefia y los aspectos que rodean
a su trabajo.

La motivacion entendida como el grado de compromiso de la persona, es un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los
individuos hacia la realizacion de objetivos esperados y por tanto afectara también
directamente a todos los aspectos del desempefio, desde mediciones bésicas
como la asistencia hasta mediciones mas complejas como la disposicion para
aprender nuevas destrezas 0 seguir nuevos protocolos de tratamiento, o bien para
adoptar nuevas formas de pensamiento y organizacion en la ensefianza hacia los
alumnos de la Universidad.

La satisfaccion en el trabajo, es un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Por ende el
conocimiento y la comprension del nivel de satisfaccidon de los “usuarios o clientes
internos” de su trabajo, es una de las variables mas importantes y fundamentales
en la gestion y desarrollo de las empresas debido a las implicancias, que guardan
relacion con el comportamiento organizacional, la calidad de vida y las relaciones
interpersonales. Es por ello, que la satisfaccion de los docentes de la universidad
Inca Garcilaso de la Vega, filial chincha- Ica en el trabajo, es uno de los
indicadores que condicionan la calidad educativa.

El trabajo en la Universidad es variado, de gran responsabilidad y demanda
una actuacion inmediata y eficaz, por ello se requiere profesionales motivados,
con buena formacion, con autonomia en su trabajo, pero a la vez es necesario una
buena comunicacién interprofesional y un reconocimiento en su labor profesional.
Al interactuar con el personal docente refieren: “Estoy cansado”, “Ya quiero que
acabe el turno” “No tenemos los materiales para dar una buena educacién”, entre
otros.

En esta realidad problematica el presente trabajo tiene como significacion
practica el realizar por primera vez, en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega,
filial Chincha- Ica, un diagndstico situacional inicial sobre los factores de
motivacion y su influencia respecto al desempefio laboral, apoyado en
concepciones actuales sobre esta tematica abriendo la posibilidad de que los jefes
inmediatos (DECANOS) de todas las Facultades que puedan enriquecer sus
politicas laborales a partir de las recomendaciones que sugiere la presente
investigacion.

En cuanto a la motivacion del salario influye mucho en el desempefio laboral,
es la base del sustento personal, familiar, etc. En la Universidad Inca Garcilaso de
la Vega-filial chincha — Ica, los salarios son de acuerdo a las horas del dictado de
clases y el maximo tope de horas dadas a los docentes son de 18 horas
pedagogicas.

No todos los docentes tienen estabilidad laboral, la mayoria trabaja en forma
de contrato, que pueden ser renovables o0 no, depende también del desempefio de
cada docente, pero en la mayoria de los casos los mantienen a los mismos
docentes trabajando desde muchos afios; convendria que sean nombrados todos
pero la politica de la Universidad es mantenerlo siempre contratados, porque es
una Universidad de gestion privada. Todos los docentes que trabajan en esta
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Universidad, cuenta con seguro de EsSalud, pues esta estipulado dentro de la ley
y que si cumplen.

Se cuenta con una infraestructura de un edificio de 5 pisos, con patios y
pasillos, donde funcionan facultades de Ingenieria, Contabilidad, Derecho y
Psicologia. Los ambientes o salones de clase son muy comodos y modernos,
porque la Universidad cuenta con una infraestructura nueva, recién construida
desde hace 3 afos. Los salones de clase cuentan con equipos de multimedia,
computadoras portatiles para cada docente. Los salones de clase, cuenta con
mobiliarios nuevos tanto para docentes como para los alumnos. Existen
ambientes para la biblioteca, sala de profesores, servicios higiénicos para los
profesores y los alumnos.

También se cuenta con un auditorio con capacidad para 500 personas, con
asientos comodos para dictar conferencias y también para las reuniones de los
docentes con las autoridades de la universidad.

El personal docente en su mayoria es del mismo lugar, es decir de Chincha y
aledafios asi como de Lima, por tal razén sus horarios de clase son
confeccionados teniendo en cuenta estas consideraciones.

En general los docentes en su mayoria se sienten satisfechos con su trabajo
pues la universidad, les tienen en cuenta y consideracién por la labor que
desempefian dichos docentes y generalmente les dan algunos incentivos tanto
econdmicas y otros como diplomas de reconocimiento, etc.

En este punto, surgen la interrogante que guiara la investigacion, el cual es:
¢ Como la motivacion influye en la satisfaccion laboral en el personal docente de la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega — filial Chincha?

Ante lo dicho, se plante6 el siguiente objetivo general: Conocer como la
motivacion influye en la satisfaccion laboral en el personal docente con la finalidad
de plantear recomendaciones que mejoren la gestion del docente de la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega — filial Chincha.

Ademas, se elaboroé la siguiente hipétesis general: La motivacién determina
el nivel de satisfaccion laboral en el personal docente de la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega — filial Chincha, en el afio 2013.

La motivacion

Segun describen Whittaker & Whittaker (1991), la motivacién es una palabra
gue se usa para entender las condiciones o estados que activan o dan energia al
organismo, que llevan una conducta dirigida hacia determinados logros. Esto se
refiere a la fuerza impulsora de hacer de que nosotros queramos realizar
determinada accion para lograr un objetivo especifico, por ejemplo; para sentir el
deseo de superacion personal, es necesario estar motivado ya que es una fuerza
interna que impulsa a hacer algo.

Por su parte, Acosta (1998), menciona que en la motivacién se encuentran
inmersos la activacion, direccion y mantenimiento de una conducta. Arista (1974)
expresa que detras de la conducta esta la motivacién, la cual acciona como una
presion interna.

El proceso motivacional tiene un papel fundamental en las actividades de los

individuos, dirigiendo sus vidas e impulsandolos a realizar determinadas acciones
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y perseverar en ellas. La motivacion es el motor que guia las acciones de la
personalidad (Allport, 1986).

Ante estos conceptos, se puede inferir que la motivacion est4 inmersa en las
personas y que van a guiar sus conductas para el logro sus metas, siendo ademas
un gran aliciente porque permite generar perseverancia ante las dificultades que
se puedan presentar.

Los lideres y directivos de las empresas, reconocen que para poder cumplir
con los fines de sus organizaciones, es muy importante que sean tomados en
cuenta el aspecto motivacional, debido a que se relaciona con la satisfaccion en el
area de trabajo (Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo, 2009).

Baard (2002), expone que la Teoria de la Autodeterminacion establece que
hay dos tipos principales de motivacion: la intrinseca, la cual se refiere en llevar a
cabo una tarea por el placer mismo que esta produce y la extrinseca, que significa
desempeniar una actividad por los resultados que trae consigo, sea esta un castigo
0 una recompensa.

Para Deci, Kasser y Ryan en el afio 2004, exponen que la motivacion
extrinseca es “cualquier situacion en la que la razén para la actuacion es alguna
consecuencia separable de ella, ya sea dispensada por otros o auto ministrada”.
(p. 39). Actualmente, se considera multidimensional.

A su vez, Deci y Ryan (2000), dicen que la motivacién extrinseca tiene cuatro
tipos de reguladores comportamentales, las cuales son: a) regulacion externa, que
tiene que ver con el comportamiento que se controlan por fuentes externas y es
contrapuesta a la motivacion intrinseca, por ejemplo: Estudio para el examen de
mafiana porque, si no lo hago, mis padres me rifien. Los estudiantes necesitan,
para su motivacion, a padres y profesores, y éstos los consideran poco
independientes, escasamente motivados y necesitados de mucha atencién; b)
regulacion introyectada, que son conductas un poco mas interiorizadas aunque no
lleguen a ser auto determinadas por lo que la fuerza externa de control es
reemplazada por una interna y las acciones ocurren bajo un sentimiento de
presion, con el propésito de evitar la sensacion de culpa o ansiedad o para
favorecer la autoestima; c) regulacion identificada, que esta representada por
conductas reguladas de cierta manera a nivel interno, sin embargo todavia las
acciones son realizadas por razones extrinsecas, por ejemplo el logro de metas u
objetivos personales, pero no necesariamente disfrutando la actividad misma y d)
regulacion integrada, aunque su condicién de ser extrinseca se encuentra en
discusion entre los investigadores, se produce cuando la identificacion se ha
asimilado dentro del propio yo, estableciendo relaciones coherentes, armoniosas y
jerarquicas entre esa conducta y otros valores, necesidades o metas personales.

Ahora, en cuanto a la motivacion intrinseca, Deci y Ryan (2000), expresan
gue las acciones intrinsecamente motivadas son las que las personas consideran
interesantes y que desean realizar en ausencia de consecuencias y que son las
actividades cuya motivacion esta basada en la satisfaccion inherente a la actividad
en si misma, mas que en contingencias o refuerzos que pueden ser
operacionalmente separables de ella. Ademéas, es una tendencia innata de
busqueda de lo novedoso y los retos, el ampliarse y ejercitar las propias
capacidades.
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Conceptualizacion de la satisfaccion laboral

Segun Brief y Locke (citado en Galaz, 2003), sostienen que la satisfaccion
laboral es probablemente la actitud ante el trabajo mas estudiada desde que
comenzO0 a ser considerada explicitamente en los afios treinta, como parte
esencial del comportamiento humano en ambientes de trabajo. Asimismo,
Kalleberg (1977), el cual sostiene que la satisfaccion laboral esta ligada al
desarrollo de trabajadores como personas y a su dignidad, en cuanto se relaciona
con la calidad de vida en general y, finalmente, porque un empleado satisfecho
presentara mas conductas en favor de la organizacién que uno menos satisfecho.

Volviendo con Galaz (2003), cita a Smith, quien sostiene con una forma
diferente de expresarlo, ha hecho referencia también a las razones anteriores para
estudiar la satisfaccion en el trabajo. El desarrollo de los empleados como persona
es subrayado al relacionar la satisfacciéon en el trabajo con la felicidad y la
confianza de los individuos, mientras que su vinculacion con la calidad de vida se
maneja puede hacer a la satisfaccién general con la vida. Por ultimo, y a pesar de
la ausencia de una relacién perfecta con conductas consecuentes especificas
como la productividad y los cambios de empleo, el estudio de satisfaccion del
trabajo puede ser muy practico porque los empleados satisfechos tienden a ser
mas adaptables y cooperativos, para que los insatisfechos estén dispuestos a
aceptar cambios. En un periodo de gran dinamica tecnolégica y econdémica, las
organizaciones se deben adaptar continuamente a sus ambientes y fomentar las
condiciones que garantizan la existencia de trabajadores satisfechos representan,
a la larga, ganancias economicas significativas para la organizacion.

Segun Locke (citado en Galaz, 2002), identifica tres tendencias histéricas o
escuelas en la identificacion de los factores considerados causantes de la
satisfaccion con el trabajo: el fisico —econdmico, las relaciones sociales o
humanas y el trabajo por ser como un medio de desarrollo humano. Segun la
escuela fisico-econdmica los mayores determinantes de la satisfaccion en el
trabajo son las condiciones fisicas del ambiente de trabajo y la remuneracién. La
escuela de relaciones sociales o humanas, por otro lado, enfatizar la supervision,
los grupos de trabajo y las relaciones de empleado-direccién como las fuentes
primarias de satisfaccion en el trabajo. Finalmente, la escuela de trabajo en si
mismo o del desarrollo personal, sefala a las habilidades, la eficacia y la
responsabilidad en tareas mentalmente desafiantes como los factores mas
influyentes en la satisfaccion laboral. Estas tres posiciones asumen que la
satisfaccion en el trabajo es una consecuencia directa de ciertas variables y no
suponen conceptualizaciones tedricas adicionales a la identificacion de los
aspectos relevantes del trabajo, considerados responsables de fomentar la
satisfaccion laboral entre los empleados. Aunque actualmente no se considera
aceptable la simplicidad de la relacién asumida entre los factores consideradas por
estas tendencias y la satisfaccion en el trabajo (Locke, 1976), muchos de esos
factores continuaron siendo estudiados dentro de las perspectivas mas complejas.
Siguiendo con Galaz (2002), menciona a Vickroy, Shaw y Fisher, los cuales han
estudiado cémo la temperatura, la ropa, y la complejidad de una tarea interactdan
reciprocamente en su influencia sobre el desempefio de una tarea y satisfaccion
laboral.
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Por ello, la satisfaccién es la sensacion que la persona experimenta cuando
logra reestablecer el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el
objeto o los fines que las reducen. En otras palabras, satisfaccion es la sensacion
del término relativo de una motivacion que busca sus objetivos.

Teoria basada en las caracteristicas del puesto

Segun Hackman y Oldham (citado en Kinicki (2003), sostienen que como
fruto de las investigaciones sobre las medidas objetivas de las caracteristicas del
puesto laboral que se correlacionan con la asistencia y satisfaccion de los
trabajadores. Se sabe que algunos aspectos influyen tanto en la conducta como
en las actitudes, pero sin que afecte a todos los trabajadores de la misma manera.

Algunos trabajadores sienten mas necesidad de desarrollo que otros. Los
primeros parecen experimentar una influencia mayor ante los cambios en las
caracteristicas del puesto. Estos cambios no repercuten directamente en la
conducta laboral. Si se produce una influencia, debe atribuirse a las experiencias
subjetivas del trabajador frente a ellas.

La presencia de aspectos positivos del trabajo hace que los empleados
experimenten un estado emocional positivo cuando dan un buen rendimiento. Este
estado interno, los anima a seguir poniendo el mismo empefio pues esperan que
asi tengan sentimientos agradables (Pajaro y Ramos, 2015).

En este caso, se encuentra ante una teoria que establece la existencia de
caracteristicas especificas del trabajo; causantes de estados psicoldgicos los
cuales aumentan la motivacion, el rendimiento y la satisfaccién con el empleo,
todo ello a condicion que el sujeto posea desde el principio una gran necesidad de
crecimiento.

El trabajo o puesto tiene cinco dimensiones fundamentales:

o Diversidad de habilidades. Establece el nUmero de destrezas y capacidades
necesarias para ejecutar una tarea.

o Identidad de tareas. Se caracteriza por la unidad del puesto, consiste en
hacer una unidad entera en completar una parte o en fabricar una parte.

o Importancia de la tarea. La relevancia que el trabajo tiene para la vida y
bienestar de los demas.

o Autonomia. Grado de independencia que tiene un empleado en la
programacioén y organizacion del trabajo.

o Retroalimentacion. La magnitud de informacion que recibe el empleado sobre

su rendimiento (Schultz, 1986).

Metodologia

El tipo de investigacion es descriptiva porque especifica propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de un fenbmeno objeto de estudio y es, a la
vez, correlacional debido a que asocia variables mediante un patron predecible
para un determinado grupo o poblacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
Por lo dicho, el presente trabajo es descriptivo porque expresa las caracteristicas
relacionadas con la motivacion y la satisfaccion laboral. Ademas, es correlacional,
porque busca ver si existe relacion entre motivacion y satisfaccion laboral en el
personal docente de la universidad.
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El disefio de la investigacion es no experimental, debido a que no se
manipulo las variables objeto de estudio tomandolas tal como se presentan en la
realidad (Herndndez, Fernadndez y Baptista, 2010). Al mismo tiempo, es
transeccional, (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010), ya que los datos se
recolectaron en un solo momento, en un tiempo Unico. Se trata de una
investigacion basica expost facto porque la investigacion se realiz6 después que
los hechos han pasado.

La poblacién estuvo conformada por 200 profesores de la Universidad Inca
Garcilaso de La Vega, filial - Chincha. La muestra es un subgrupo de una
poblacién (Freund y Simon, 1994). Debido a ello, en la presente investigacion, la
poblacion es de 200 profesores de la Universidad Inca Garcilaso de La Vega filial-
Chincha; al aplicarse la formula estadistica el resultado de la muestra son de 99
profesores de la Universidad Inca Garcilaso de La Vega, filial- Chincha.

Dada la naturaleza de la investigacion, es que se utilizdé distribucion de
frecuencias, asi como prueba de chi cuadrada y Anova.

Resultados
Tabla 1

Grado de satisfaccion laboral del personal docente de la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega - filial Chincha, en el afio 2013

Frecuencia | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta % relativa % | acumulada
%
Alta satisfaccion laboral 29 29 29
Medianamente 62 62 91
satisfecho laboralmente
Baja satisfaccion 9 9 100
laboral
Total 100 100

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 1 se muestra el grado de satisfaccion laboral de los docentes, donde
se puede observar que un 29% se encuentra altamente satisfecho, un 62%
medianamente satisfecho, contrastando con solo un 9% que se encuentran con una
baja satisfaccion laboral. Ante este resultado, la mayoria de los entrevistados se
ubican en el término medio con el mayor porcentaje.
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Tabla 2
Grado de satisfaccion laboral del personal docente de la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega - filial Chincha, segun sexo, en el afio 2013.

Sexo
Masculino Femenino Total

Alta 19 10 29

satisfaccion

laboral
Satisfaccibn  |Medianamente 42 20 62
laboral satisfecho

laboralmente

Baja 2 7 9

satisfaccion

laboral

Total 63 37 100

En la tabla 2 se muestra el grado de satisfaccién laboral del personal docente,
donde se puede observar que en el tabla de docentes de sexo masculino un 19% se
encuentra con alta satisfaccion, un 42% medianamente satisfecho, contrastando con
solo un 2% que se encuentran con una baja satisfaccion. En el cuadro de sexo
femenino con un 10% con alta satisfaccion, 20% con mediana satisfaccion y un 7%
con baja satisfaccion. Ante este resultado, la mayoria de los entrevistados se ubican
en el término medio con el mayor porcentaje.

Tabla 3
Grado de satisfaccion laboral del personal docente de la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, —filial Chincha, segun edad, en el afio 2013

Edad
0-35 36 - 50 51 a mas Total

Alta 8 11 10 29

satisfaccion

laboral
Satisfaccién|Medianamente 16 25 21 62
laboral satisfecho

laboralmente

Baja 5 2 2 9

satisfaccion

laboral

Total 29 38 33 100

En la tabla 3 se muestra el grado de satisfacciéon laboral de los docentes de
acuerdo a las edades, donde se puede observar que en el cuadro de docentes de O-
35 afios estan con el 8% con alta satisfaccion laboral, un 16% medianamente
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satisfecho y un 5% con baja satisfaccion laboral. En el cuadro de docentes de 36-50
afios se encuentran un 8% con alta satisfaccion laboral, un 25% medianamente
satisfecho y un 2% con baja satisfaccion laboral. En el cuadro de docentes de 51
afios a mas, se encuentra un 29% con alta satisfaccion laboral, un 62% con mediana
satisfaccion y un 9% baja satisfaccion laboral. Ante este resultado, la mayoria de los
entrevistados se ubican en el término medio con el mayor porcentaje.

Tabla 4
Grado de satisfacciéon por el salario y/o beneficios econémicos del trabajo del
personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega - filial Chincha,
en el afio 2013.

Frecuencia|Frecuencia Frecuencia
absoluta [relativa acumulada
Alta 18 18 18
satisfaccion
Medianamente 52 52 70
satisfecho
Baja 30 30 100
satisfaccion
Total 100 100

En la tabla 4 se muestra el grado de satisfaccion por el salario y/o beneficios
economicos del trabajo del personal, donde se puede observar que en el cuadro de
frecuencia absoluta se encuentra un 18% con alta satisfaccion, un 52%
medianamente satisfecho y un 30% con baja satisfaccion. Ante este resultado, la
mayoria de los entrevistados se ubican en el término medio con el mayor porcentaje.

Tabla 5
Grado de satisfaccion por las prestaciones del personal docente de la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega - filial Chincha, en el afio 2013.

Frecuencia|Frecuencia Frecuencia
absoluta [relativa acumulada
Alta 20 20 20
satisfaccion
Medianamente 45 45 65
satisfecho
Baja 35 35 100
satisfaccion
Total 100 100

En la tabla 5 se muestra el grado de satisfaccion por las prestaciones del
personal docente, donde se puede observar que en el cuadro de frecuencia absoluta
se encuentra un 20% con alta satisfaccion, un 45% medianamente satisfecho y un
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35% con baja satisfaccion la. Ante este resultado, la mayoria de los entrevistados se
ubican en el término medio con el mayor porcentaje.

De la motivacion y su influencia en la satisfaccion laboral en el personal
docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega - filial Chincha, en el
afo 2013

Hipotesis de investigacion:
La motivacion determina el nivel de satisfaccion laboral en el personal docente de
la Universidad Inca Garcilaso de la Vega — filial Chincha, en el afio 2013.

Hipotesis nula:
La motivacion no determina el nivel de satisfaccion laboral en el personal docente de
la Universidad Inca Garcilaso de la Vega — filial Chincha, en el afio 2013.

Técnica estadistica: ANOVA

Tabla 6
ANOVA
Satisfaccion laboral
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 29246,588 67 423,864 2,332 0,004
Dentro de 5816,667 30 181,771
grupos
Total 35063,255 97

Interpretacion

Como se puede apreciar en la tabla la razén “f” resulto significativa. La
motivacion tiene un efecto significativo en la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se
acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la nula. La motivacion determina
el nivel de satisfaccion laboral en el personal docente de la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega — filial Chincha, en el afio 2013.

De la asociacién entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral en el
personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega - Filial
Chincha.

Hipotesis de investigacion:

Existe correlacion significativa entre motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en
el personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega filial - Chincha,
en el afio 2013.
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Hipotesis nula:
No existe correlacion significativa entre motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
en el personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega — filial
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Tabla 7
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
Porcentaj Porcentaj Porcent
N e N e N aje
Satisfaccion
laboral Motivacion 99 100,0 0 0,0 99 100,0
intrinseca
Tabla 8
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintotica (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de 1215922 950 008
Pearson
Razon de 356,466 950 1,000
verosimilitud
Asouac:lon lineal por 24.664 1 000
lineal
N de casos validos 99

Interpretacion

La X? es significativa. Las variables son dependientes entre si. Por lo tanto, se
acepta la hipétesis de investigacibn y se rechaza la nula. Existe correlacion
significativa entre motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en el personal docente

de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega filial - Chincha, en el afio 2013.

De la asociacion entre la motivacion extrinseca y la satisfaccion laboral en el
personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega - Filial
Chincha- 2013.

Hipotesis de investigacion:

Existe correlacion significativa entre motivacion extrinseca y satisfaccion laboral en el
personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega — filial Chincha, en el

afno 2013.
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Hipotesis nula:

No existe correlacion significativa entre motivacién extrinseca y satisfaccion
laboral en el personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega — filial
Chincha, en el aiio 2013.

Técnica estadistica: Chi?

Tabla 9
Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
Porcentaj Porcentaj Porcentaj
N e N e N e
Satisfaccion laboral
Motivacion 99 100,0 0 0,0 99 100,0
Extrinseca

Tabla 10
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintotica (2
Valor gl caras)

Chi-cuadrado de 1225 832 950 018
Pearson
Razon de 416.236| 950 1,000
verosimilitud
Asouac:lon lineal por 23 654 1 000
lineal
N de casos validos 99

Interpretacion

La X? es significativa. Las variables son dependientes entre si. Por lo tanto, se
acepta la hipétesis de investigacidbn y se rechaza la nula. Existe correlacion
significativa entre motivacion extrinseca y satisfaccion laboral en el personal docente
de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega filial - Chincha, en el afio 2013.

Discusion
La motivacion que determina el nivel de satisfaccion laboral en el personal
docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega — filial Chincha — Ica, en el
afio 2013, se puede expresar por las siguientes consideraciones:
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Hay autonomia para la realizacién de las tareas, hay identidad, importancia
en la variedad de las tareas y retroalimentacion que expresan de la disposicion de
los docentes que trabajan, para el cumplimiento de sus actividades y/o funciones
laborales.

Consiste también en la expresion de las sensaciones del personal que
trabajan en la universidad, respecto a los factores de condiciones fisicas y/o
confort, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, desarrollo
personal, relaciones interpersonales, relacion con las autoridades y desempefio de
tareas que generan los resultados del trabajo dentro de la universidad.

La correlacidon significativa que entre motivacion intrinseca y extrinseca y
satisfaccion laboral en el personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la
Vega filial — Chincha- Ica, en el afio 2013.

La motivacion de los docentes, ya sea extrinseca o intrinseca, influye mucho
en su satisfaccion laboral; si se trata de una inclinacion positiva o0 elevada
satisfaccion, ellos se sienten mas a gusto con la Universidad y tienen una actitud
mas favorable hacia ésta.

Es de esta forma, que se puede observar de manera general, la relacion
existente entre las variables de clima organizacional, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral, motivacion extrinseca y satisfaccion laboral, por lo que el
propiciar un ambiente positivo y armonioso influird en las motivaciones de los
docentes y en una actitud mas positiva hacia el trabajo.

Asimismo, se ha observado la relacion existente entre éstas variables en el
funcionamiento de la Universidad, es por ello, que los jefes inmediatos, es decir,
los decanos tienen en consideracion para disefiar e implementar estrategias que
fortalecen en la produccion y la consecucion de los objetivos establecidos.

Conclusiones

El grado de satisfaccion laboral del personal docente de la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega filial- Chincha, en el afio 2013 es medio con un 62% de los
encuestados, siendo el porcentaje mas alto.

El personal docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega filial- Chincha,
esta medianamente motivado con un 79% de los encuestados

La motivacion determina el nivel de satisfaccién laboral en el personal docente
de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega

La motivacion intrinseca estd asociada a la satisfaccion laboral en el personal
docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Chincha

La motivacidén extrinseca esta asociada a la satisfaccién laboral en el personal
docente de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega filial -Chincha.
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