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RESUMEN 

 

El presente estudio tuvo como objetivo analizar la relación entre la motivación laboral y la 

satisfacción laboral en una entidad financiera pública costarricense. Se aplicó un enfoque 

cuantitativo, con un diseño no experimental, de tipo transversal y correlacional. La muestra 

estuvo compuesta por 150 colaboradores pertenecientes a distintas áreas de la organización. 

Para la recolección de datos se utilizaron dos instrumentos validados: la Escala de Motivación 

en el Trabajo (R-MAWS), que evalúa cinco tipos de regulación motivacional, y la versión 

corta de la Escala de Satisfacción Laboral de Minnesota (MSQ), que mide la satisfacción 

intrínseca y extrínseca. 

El análisis de correlación de Pearson reveló una relación inversa y estadísticamente 

significativa entre motivación y satisfacción laboral (r = -0.214, p = 0.009), mientras que el 

modelo de regresión lineal mostró que la motivación explica el 5% de la variabilidad en la 

satisfacción (R² = 0.05), siendo el modelo significativo (F (1,148) = 7.11, p = 0.009), aunque 

de baja magnitud. 

Estos hallazgos sugieren que, si bien los colaboradores presentan niveles aceptables de 

motivación y satisfacción, la relación entre ambas variables no es lineal ni directa. La 

discusión de resultados, apoyada en la Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan y en la 

Teoría del Ajuste Persona-Ambiente, indica que formas de motivación más controladas 

podrían no traducirse en una mayor satisfacción. Se concluye que la satisfacción laboral es un 

fenómeno multifactorial, influido no solo por la motivación sino también por elementos 

contextuales, organizacionales y personales. 

Palabras claves: motivación laboral, satisfacción laboral, empleados públicos, entidad 

financiera. 
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ABSTRACT 

The aim of this study was to analyze the relationship between work motivation and job 

satisfaction in a Costa Rican public financial institution. A quantitative approach was applied, 

with a non-experimental, cross-sectional, and correlational design. The sample consisted of 

150 employees from various departments within the organization. For data collection, two 

validated instruments were used: the Work Motivation Scale (R-MAWS), which evaluates 

five types of motivational regulation, and the short version of the Minnesota Satisfaction 

Questionnaire (MSQ), which measures intrinsic and extrinsic satisfaction. 

Pearson’s correlation analysis revealed a statistically significant and inverse relationship 

between work motivation and job satisfaction (r = -0.214, p = 0.009). Additionally, the linear 

regression model showed that motivation explains 5% of the variability in job satisfaction (R² 

= 0.05), with the model being statistically significant (F(1,148) = 7.11, p = 0.009), although 

the magnitude of the effect was low. 

These findings suggest that although employees report acceptable levels of motivation and 

satisfaction, the relationship between these two variables is neither linear nor direct. The 

discussion of results, grounded in Deci and Ryan’s Self-Determination Theory and the Person-

Environment Fit Theory, indicates that more controlled forms of motivation may not 

necessarily translate into greater satisfaction. It is concluded that job satisfaction is a 

multifactorial phenomenon, influenced not only by motivation but also by contextual, 

organizational, and personal factors. 

Keywords: work motivation, job satisfaction, public employees, financial institution. 
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CÁPITULO I 

EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
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1.1 Introducción 

En los últimos años, el interés por estudiar el comportamiento humano en el entorno laboral 

ha crecido significativamente, especialmente en lo que respecta a los factores que influyen en 

el desempeño y bienestar de los empleados. La motivación y la satisfacción laboral se han 

consolidado como dos variables fundamentales para comprender el compromiso del trabajador 

con su entorno, así como su influencia en la dinámica organizacional (Rodríguez et al. 2020). 

Estos conceptos han sido ampliamente abordados desde diversas teorías psicológicas, como la 

Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan y el Modelo de Ajuste Persona-Trabajo de 

Weiss, Dawis, England y Lofquist, las cuales permiten se detallan en este trabajo de 

investigación. 

La motivación laboral es un grupo de características internas y externas, positivas o negativas 

que influyen cuando se va a realizar una tarea o actividad, llegando a observarse una 

afectación en el comportamiento del empleado. Es influenciada por la satisfacción de un logro 

o la carencia de objetivos personales o grupales (Nolazco et al., 2021). 

Por su parte la satisfacción laboral es la actitud que una persona adopta hacia su empleo, y 

está determinada por su percepción sobre diversos factores en su entorno laboral, tales como 

las condiciones de trabajo, la relación con los colegas, el salario y las oportunidades de 

desarrollo profesional. Esta conducta tiene un impacto directo en la productividad, el 

rendimiento laboral y el bienestar en el trabajo, cuando las expectativas del empleado no se 

cumplen o el ambiente laboral es adverso es probable que surja insatisfacción, lo que conlleva 

una afectación negativa en el rendimiento y el clima organizacional (Salazar y Ospina, 2019). 

En este contexto, la presente investigación se enfoca en analizar la relación entre la 

motivación y la satisfacción laboral en una entidad financiera pública en Costa Rica. Esta 
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entidad, al igual que muchas otras organizaciones del sector público, enfrenta desafíos 

constantes en términos de retención de talento, compromiso del personal y condiciones 

laborales. El análisis de estas dos variables se torna relevante para identificar patrones que 

permitan orientar estrategias institucionales enfocadas en fortalecer el vínculo entre el 

colaborador y la organización. 

Este estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, con un diseño correlacional, y emplea 

dos instrumentos validados internacionalmente: la Escala de Motivación en el Trabajo (R-

MAWS) y la Escala de Satisfacción Laboral Minnesota (MSQ) en su versión breve. A través 

de la aplicación de las escalas a una muestra de 150 empleados, se busca identificar si existe 

una relación significativa entre los niveles de motivación y satisfacción laboral, así como 

generar evidencia empírica útil para futuras decisiones estratégicas en el ámbito de la gestión 

del talento humano. 

 

 

  



 

 

12 

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.2.1 Antecedentes del problema 

Se llevó a cabo una investigación de antecedentes nacionales e internacionales con el fin de 

explorar investigaciones relacionas con la motivación y la satisfacción laboral. Diversos 

estudios realizados analizan la motivación en el campo laboral y cómo se relaciona con la 

satisfacción laboral, destacando el impacto de estos factores en el desempeño de los 

colaboradores. Además, los estudios muestran como los factores motivacionales tales como; 

el reconocimiento, los salarios, la integración y el liderazgo son fundamentales para lograr 

una satisfacción laboral en los empleados, lo que conlleva un mejor rendimiento tanto 

personal como organizacional, ya que la motivación guía el comportamiento hasta alcanzar un 

objetivo deseado (Huichi, 2019). 

1.2.2 Antecedentes Internacionales 

Halanocca, et al. (2019) realizaron un estudio correlacional en el Instituto Nacional de Salud 

del Niño San Borja, en Perú, con el propósito de analizar la relación entre la motivación, la 

satisfacción laboral y la productividad en el personal médico, de enfermería y técnico. La 

investigación tuvo un enfoque cuantitativo correlacional. 

Los resultados revelaron que existe una correlación directa significativa entre motivación y 

satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de r = 0.624, lo cual indica una relación 

positiva de moderada a alta entre ambas variables. Además, se identificó que el personal 

médico presenta mayores niveles de motivación y satisfacción en comparación con el personal 

técnico y de enfermería, siendo estos últimos los más afectados por factores como relaciones 

laborales deficientes, beneficios limitados y falta de reconocimiento. Las dimensiones más 
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afectadas fueron el logro (en la motivación) y los beneficios laborales y relaciones personales 

(en la satisfacción). Este estudio concluye que la satisfacción y la motivación laboral están 

directamente vinculadas y tienen un impacto positivo en la productividad del personal de 

salud, destacando que la gestión del capital humano es esencial para mejorar el desempeño 

organizacional (Halanocca, et al., 2019) 

Por su parte Puma y Estrada (2020), realizaron una investigación “La motivación laboral y el 

compromiso organizacional” donde propuso conocer cuan motivados se encuentran los 

empleados de la Corte Suprema de Justicia de Madre de Dios en Perú, según las labores que 

desempeñan diariamente, así como también el compromiso que tienen con la institución. 

La investigación fue de tipo cuantitativa correlacional y se basó en el diseño no experimental. 

La muestra de la investigación fue de 80 trabajadores entre hombres y mujeres de la Corte 

Suprema de Justicia de Madre de Dios, a los cuales se les aplicó los instrumentos Cuestionario 

de Motivación de Silva elaborado por Sulca (2015) y el Cuestionario de Compromiso 

Organizacional adaptado por Rivera (2020) (Puma y Estrada, 2020).  

Los resultados del trabajo del estudio presentan correlación positiva alta entre motivación y 

compromiso organizacional (rho = 0.759, p < 0.01) lo que evidencia que existe un vínculo 

directo e importante entre ambas variables, es decir que los colaboradores que tienen mayor 

compromiso hacia la institución son los que presentan altos niveles de motivación laboral, 

mientras el empleado sienta que su patrono es consciente del aporte que realiza a la empresa, 

así como los beneficios que produce va a aumentar el compromiso con la organización (Puma 

y Estrada 2020).  
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Dávila y Agüero (2021) llevaron a cabo una investigación de tipo cuantitativa, correlacional y 

de diseño no experimental en la Universidad Peruana Unión, con el objetivo de determinar la 

relación entre motivación y satisfacción laboral en una muestra de 89 colaboradores 

administrativos de dicha institución. Para ello, utilizaron dos instrumentos: el Cuestionario de 

Motivación Laboral basado en la teoría de Herzberg, y el Cuestionario de Satisfacción Laboral 

de Sonia Palma, ambos validados y con niveles de confiabilidad aceptables. 

Los resultados indicaron una correlación positiva y significativa entre motivación y 

satisfacción laboral, con un coeficiente de r = 0.653 y un nivel de significancia de p < 0.01, lo 

que representa una relación positiva fuerte. Este hallazgo sugiere que, a mayor motivación 

percibida por los trabajadores, mayor será también su nivel de satisfacción con el trabajo que 

desempeñan. Además, se encontraron correlaciones significativas entre las dimensiones 

intrínsecas y extrínsecas de la motivación y las distintas dimensiones de satisfacción, lo que 

refuerza la idea de una asociación directa y consistente entre ambas variables en el contexto 

universitario estudiado (Dávila y Agüero, 2021). 

El estudio realizado por Talavera et al. (2021), titulado “Motivación y satisfacción laboral de 

los trabajadores de una Municipalidad Provincial de Puno, Perú”, tuvo como objetivo 

determinar la relación entre motivación y satisfacción laboral en un contexto institucional 

público. La investigación fue cuantitativa, no experimental, de corte transversal y con alcance 

correlacional. Se aplicaron dos instrumentos: el cuestionario de Frederick Herzberg para 

medir motivación (34 ítems, α = 0.801) y la escala de satisfacción laboral SL-ARG (43 ítems, 

α = 0.898), ambos con formato Likert. 
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Participaron 76 trabajadores municipales, mayoritariamente de sexo masculino (55.3%), con 

una media de edad de 31 años. En cuanto a los resultados, el 98.7% de los trabajadores se 

encontraba medianamente motivado, con una media general de 100.7 puntos (DE = 7.39) en 

motivación. Dentro de la dimensión extrínseca, los factores con mayor puntuación fueron las 

políticas de la empresa, condiciones de trabajo y salario; en la dimensión intrínseca destacaron 

la responsabilidad y el reconocimiento profesional. Respecto a la satisfacción laboral, la 

mayoría de los participantes reportó un nivel regular (38.2%), con una media global de 165.07 

puntos (DE = 17.70). Los factores más destacados en satisfacción fueron condición laboral, 

relaciones humanas, comunicación y puesto de trabajo, mientras que los factores con menor 

satisfacción fueron remuneraciones, supervisión y promoción-capacitación (Talavera et al., 

2021). 

El análisis de correlación de Pearson de la investigación de Talavera et al., (2021) reveló una 

correlación positiva débil entre la motivación y la satisfacción laboral, con un coeficiente de r 

= 0.167 y un valor de p = 0.001, lo que indica una relación estadísticamente significativa, 

aunque de baja intensidad. 

Dolores et al. (2023) investigaron en México por medio de su estudio “La motivación laboral 

y su relación con el desempeño laboral. Un caso de estudio”, su objetivo fue la relación entre 

la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores del sector salud en periodo posterior 

a la pandemia. La investigación fue cuantitativa y de diseño transversal con alcance 

correlacional, en esta participaron 30 personas las cuales se conformaron por personal médico 

de todas las áreas del hospital, se utilizó la Escala de Motivación Laboral de García y 

Espinosa y un cuestionario de Desempeño laboral adaptado al área clínica y también la prueba 
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Análisis de la Varianza (ANOVA) y un análisis inferencial, para la obtención de datos se 

aplicaron cuestionarios estructurados por la escala Likert. 

Los resultados obtenidos en la investigación indican una correlación positiva entre motivación 

y desempeño laboral (r = 0.641, p < 0.01) concluyendo que entre más motivado se encuentren 

los empelados su desempeño laboral será mayor, ya que presentan sentido de pertenencia y 

perspectiva positiva hacia la compañía (Dolores et al., 2023). 

Por otra parte, Mora y Mariscal (2019), realizaron un estudio en México llamado “Correlación 

entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral”, se analizó la interrelación entre las 

variables donde se consideraron las dimensiones significativas que las afectan, las cuales son: 

las condiciones de trabajo, condiciones de bienestar, liderazgo, superación profesional y 

remuneración. El estudio fue cuantitativo con un diseño correlacional, se aplicó un análisis de 

regresión simple que permite identificar la calidad de la regresión que se ha logrado para la 

obtención de datos se utilizaron entrevistas y encuestas aplicadas en DISMERO CORP. 

Los hallazgos de la investigación revelan que una conexión directa, creciente y sólida entre la 

satisfacción y el desempeño laboral, lo que demuestra que una perspectiva positiva influye 

favorablemente en el rendimiento de los empleados (Mora y Mariscal, 2019). 

Dávila et al. (2021) realizaron una investigación titulada “Clima organizacional y satisfacción 

laboral en una empresa industrial peruana”, el cual presenta el vínculo de las variables la 

satisfacción laboral y del clima organizacional para describir el fenómeno. 

La investigación llevada a cabo fue de tipo cuantitativo y de diseño correlacional, constituido 

por 316 empleados, de los cuales 67.72% eran hombres y el 32,28% eran mujeres de una 

empresa industrial entre los puestos de directivos, sub-directivos, personal administrativo, 

colaboradores, obreros, personal de servicio. Para la obtención de la información se aplicaron 
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una encuesta y dos cuestionarios tipo escala Likert, la información resultante se analizó por el 

software SPSS y Microsoft Excel. 

Se observó una correlación significativa entre las variables de clima organizacional y 

satisfacción laboral, basándose en la perspectiva individual de los trabajadores y sus pares, 

donde hay un resultado positivo en la dimensión de auto realización, involucramiento, 

monitoreo, comunicación y motivación (Dávila et al. 2021). 

Se realizó un estudio en México por Hernández et al. (2024) titulado “Satisfacción laboral y 

rendimiento laboral en el rendimiento de colaboradores en organizaciones bancarias de 

Mexico” cuyo propósito fue identificar si la satisfacción laboral influye en el rendimiento 

laboral de un grupo de empleados del sector bancario del Estado de Morelos, para ello se 

utilizaron los instrumentos de Warr et al. (1979) y de Koopmans et al. (2013) en una muestra 

de 208 participantes. 

Los resultados obtenidos indican una relación positiva moderada, lo que demostró que la 

satisfacción laboral influye significativamente en el rendimiento de los empleados bancarios 

del estado de Morelos, México (Hernández et al., 2024). 

1.2.3 Antecedentes Nacionales 

Hernández et al. (2020) realizaron un estudio que se tituló “Carga laboral subjetiva y 

satisfacción laboral de los colaboradores en el departamento de tecnologías de información del 

Instituto Costarricense de Turismo” cuyo objetivo fue describir la asociación de las cargas 

laborales subjetivas y la satisfacción laboral de los colaboradores en el Departamento de 

Tecnologías de la Información del Instituto Costarricense de Turismo. 

El enfoque del trabajo fue cuantitativo, donde se utilizó una pequeña población de 9 personas 

de los cuales eran 5 hombres y 2 mujeres. Se les aplicó el instrumento Demanda-Control 
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desarrollado por Karasek y la Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall mediante 

un cuestionario. Los resultados obtenidos mostraron que, entre las cargas laborales subjetivas 

y la satisfacción laboral, no existe una correlación significativa, por lo cual estas variables son 

elementos independientes y no poseen una relación relevante (Hernández et al., 2020). 

Gutiérrez et al. (2022) realizaron un trabajo de investigación que se tituló “Satisfacción y 

demandas laborales en un grupo de personas jóvenes de entre 18 y 38 años que realizan 

teletrabajo en Call Centers en Costa Rica”, en el cual se abordó la relación que existe entre las 

variables satisfacción y las demandas laborales en trabajadores de call centers en Costa Rica. 

El enfoque del trabajo fue cuantitativo con un diseño correlacional, se realizó con 100 

personas con una media de edad de 23.71, de los cuales 59 eran mujeres y 41 fueron hombres 

residentes de Costa Rica. Se aplicó un cuestionario, así como también dos escalas, la Escala 

de Demanda- Control de Karesek, la Escala de Satisfacción Laboral Genérica de Mac Donald 

y Mac Intyre en su versión adaptada al español (Gutiérrez et al., 2022). 

De acuerdo con Gutiérrez et al. (2022) los resultados obtenidos mostraron la conexión entre la 

satisfacción y las demandas laborales, se concluyó que a mayor percepción de demandas 

laborales conlleva baja satisfacción laboral, por lo que se puede confirmar la hipótesis 

presentada en el estudio. 

Por su parte Rodríguez et al. (2023) presentaron un trabajo de investigación llamado 

“Repercusiones del teletrabajo en la motivación y satisfacción laboral durante la pandemia en 

un grupo de personas entre 18 a 65 años en Costa Rica” en el cual se abordó las repercusiones 

del teletrabajo en la motivación y satisfacción laboral durante la pandemia del COVID-19. 

El tipo de estudio fue de tipo cuantitativo, con un diseño metodológico asociativo o 

correlacional, se realizó con 114 personas teletrabajadoras que viven en todo el país, a los 
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cuales se les aplicó por medio de un formulario de Google un cuestionario de datos 

sociodemográficos, la Escala de Motivación Laboral RMAWS la cual cuenta con 19 ítems y la 

Escala General de Satisfacción, desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979, con un total de 

15 ítems (Rodríguez et al., 2023). 

Los resultados del estudio indican correlación positiva moderada entre motivación y 

satisfacción laboral (rho = 0.523, p < 0.01) por lo que efectivamente el teletrabajo ha influido 

en la motivación y satisfacción laboral, sin embargo, la modalidad bimodal se mostró con un 

puntaje significativo, es decir se perciben beneficios al estar en teletrabajo pero que si requiere 

de la presencialidad en cierto grado (Rodríguez et al., 2023). 

1.3 Delimitación del problema 

En la investigación utilizó una muestra de 150 personas trabajadoras de una entidad financiera 

pública, con edades que comprenden entre 18 a más de 45 años, durante el año 2024. 

1.3.1 Justificación 

El personal de una empresa juega un papel crucial para alcanzar los niveles de productividad 

necesarios, por esta razón las empresas deben de estar preparadas para ajustarse a los cambios 

por que la capacidad de supervivencia a mediano y largo plazo depende de ello, por lo que la 

motivación y satisfacción de los empleados es primordial para lograr los objetivos de la 

organización, ya que cuando estas dos variables existen en el personal se crea un compromiso 

con la empresa, lo que incrementa la productividad y el crecimiento de la institución (Huacho, 

2021). 

La motivación es fundamental de los seres humanos, es un impulso que comienza, guía y 

conserva el comportamiento hasta lograrse el objetivo deseado, siendo un elemento esencial 

en las organizaciones, junto con la satisfacción, la cual es la sensación que experimenta la 
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persona cuando alcanza el equilibrio entre una o varias necesidades, por lo que el nivel de 

satisfacción y motivación laboral debe de evaluarse la percepción del recurso humano como el 

capital más importante en las empresas (Rodríguez et al. 2020). 

En un contexto marcado por la globalización, es indispensable que las decisiones ejecutivas 

sean objetivas y permitan implementar estrategias alineadas con las circunstancias específicas 

que enfrenta cada empresa, esto ha fomentado la competitividad empresarial, lo que ha 

llevado a las compañías a prepararse continuamente para sostener su posición tanto en el 

mercado nacional como internacional, demostrando ser una opción atractiva y segura en 

donde laborar (Caro y Perafán, 2019). 

En este sentido un adecuado manejo del clima organizacional se convierte en un factor 

esencial para enfrentar el reto de cumplir los objetivos empresariales, lo que lleva darle 

relevancia a la problemática como la alta rotación de personal y bajo compromiso de los 

empleados, los cuales son consecuencia de la baja motivación y satisfacción laboral (Yopan et 

al. 2020). 

Los estudios citados en esta investigación destacan la relación entre la motivación y 

satisfacción laboral, así como el compromiso que desarrollan los empleados que poseen estas 

características, lo que contribuye a incrementar la productividad y facilita el logro de los 

objetivos organizaciones (Halanocca, et al., 2019). 

Por lo anterior expuesto, se optó por llevar a cabo la investigación sobre este tema y en este 

sector específico, con el propósito de analizar la relación entre la motivación y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de una entidad pública. 
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1.4 REDACCIÓN DEL PROBLEMA CENTRAL: PREGUNTA DE 

INVESTIGACIÓN 

¿Cuál es la relación entre la motivación y la satisfacción laboral en empleados de una entidad 

financiera pública? 

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre la motivación y la satisfacción laboral en empleados de una 

entidad financiera pública. 

1.5.2 Objetivos específicos  

1. Analizar el nivel de motivación de los colaboradores de la entidad pública financiera. 

2. Evaluar el grado de satisfacción laboral de los colaboradores, analizando factores 

como reconocimiento, condiciones laborales y oportunidades de desarrollo. 

3. Identificar si existe una correlación significativa entre los niveles de motivación 

laboral y los niveles de satisfacción laboral. 

1.6 HIPÓTESIS 

Según Hernández et al. (2014) define las hipótesis como “explicaciones tentativas del 

fenómeno investigado que se enuncian como proposiciones o afirmaciones” (p.104). 

Hipótesis nula: 

• No existe una correlación estadísticamente significativa entre la motivación y la 

satisfacción laboral en los empleados de la entidad financiera pública. 
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Hipótesis de investigación: 

• Existe una correlación estadísticamente significativa entre la motivación y la 

satisfacción laboral en los empleados de la entidad financiera pública. 

 

1.7 ALCANCES Y LIMITACIONES 

1.7.1 Alcances de la investigación 

El estudio está dirigido al sector banca finanzas de entidades financieras en Costa Rica, en los 

departamentos de TI, área comercial y áreas de apoyo. Se pretende realizar un análisis 

cuantitativo que permita describir la relación entre la motivación y satisfacción laboral en los 

empleados. 

1.7.2 Limitaciones de la investigación 

Este estudio presentó un bajo porcentaje de participación, lo que limitó la recolección de los 

datos para el análisis, esto pudo afectar la generalización de hallazgos. La falta de respuesta 

podría deberse a factores como: la disponibilidad de tiempo de los participantes, el interés en 

el tema o la extensión del instrumento. 

 

 

 

 

 

 



 

 

23 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

 MARCO TEÓRICO 
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2.1 CONTEXTO TEÓRICO-CONCEPTUAL 

El tema que se investiga en el presente estudio tiene como bases teóricas las siguientes teorías: 

la Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan y la de Teoría de Ajuste Persona- 

Ambiente de Weiss, Dawis, England y Lofquist. Las dos fundamentan las necesidades, 

condiciones y factores que influyen en la motivación y satisfacción laboral, así como los 

siguientes conceptos los cuales permiten interpretarlas: 

• Motivación laboral: tipos con respecto al trabajo. 

• Satisfacción laboral: factores e importancia. 

• Salud mental y bienestar laboral. 

• Cultura y clima organizacional. 

Las teorías y los conceptos se expondrán a continuación son la base para el análisis 

cuantitativo que se desarrollara en los siguientes capitulo. 

2.1.1 Modelos teóricos 

2.1.1.1 Teoría de la autodeterminación Deci y Ryan (Self- Determination Theory, SDT) 

De acuerdo con Deci y Ryan, (2000), citado por Reeve, (2012) esta teoría se centra en la 

motivación intrínseca y extrínseca. Aborda las condiciones como las condiciones sociales 

pueden influir en el bienestar, el crecimiento psicológico y el compromiso, propone que los 

individuos se sienten motivadas cuando sus necesidades de competencia, autonomía y relación 

están satisfechas. 

De acuerdo con Deci y Ryan, (2000), citado por Reeve (2012) establece que las personas 

tienen tres necesidades psicológicas básicas: 
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• Autonomía: Se refiere a la necesidad psicológica de actuar por iniciativa propia, 

sintiendo que las acciones que se realizan están alineadas con los propios valores y 

decisiones, y cuentan con respaldo interno que les da sentido. 

• Competencia: Es la necesidad de sentirse capaz al realizar tareas, lo que implica un 

impulso natural por desarrollar habilidades y superar retos que permitan dominar 

situaciones del entorno. 

• Relación: Hace alusión al deseo de establecer conexiones emocionales significativas 

con otras personas, lo que permite experimentar vínculos humanos cálidos y 

satisfactorios. 

Según Téllez et al. (2021) la SDT ésta compuesta por seis subteorías: 

1. Teoría de la evaluación cognitiva: Se centra en la motivación intrínseca y cómo la 

satisfacción de las necesidades básicas, como la autonomía, incita el 

comportamiento autodeterminado. 

2. Teoría de la integración organísmica: Se enfoca en la internalización de valores y 

normas sociales que ayudan a satisfacer las necesidades psicológicas 

fundamentales.   

3. Teoría de las orientaciones de casualidad: Explica como las personas regulan su 

comportamiento y lo dirigen hacia diferentes contextos, ya sea de manera 

autónoma o controlada. 

4. Teoría de las necesidades psicológicas básicas: explica la competencia, la 

autonomía y la relación como necesidades determinantes para el bienestar del 

individuo. 
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5. Teoría del contenido de las metas: Marca la diferencia entre los objetivos 

intrínsecos y extrínsecos, siendo los primeros más beneficiosos para el bienestar 

general. 

6. Teoría de la motivación en las relaciones: Investiga la importancia de las relaciones 

cercanas y su influencia en la satisfacción de las necesidades psicológicas. 

De acuerdo con Deci y Ryan (2000), citado por Reeve (2012) desde el enfoque de la teoría de 

la autodeterminación, las necesidades impactan los procesos regulatorios que impulsan la 

búsqueda de metas. A medida que las personas logran encontrar metas, entornos y relaciones 

que favorezcan la satisfacción de estas necesidades, experimentaran efectos psicológicos 

positivos. 

De acuerdo con Stover et al. (2017) esta teoría mide seis subdimensiones por medio de la 

Escala R-MWAS: 

• Desmotivación: Ausencia de intención de actuar; la persona no encuentra sentido ni 

valor en su trabajo, es decir, no ve relación entre su escuerzo y los resultados. 

• Regulación externa: La conducta se realiza para obtener recompensas externas o evitar 

castigos. Es la forma más controlada de motivación extrínseca. 

• Regulación introyectada: El comportamiento es impulsado por presiones internas 

como culpa, ansiedad o el deseo de mantener la autoestima, es decir la persona actúa 

para evitar sentirse mal consigo misma. 

• Regulación identificada: La persona valora conscientemente la importancia de su 

trabajo y lo ve como personalmente significativo, aunque no resulte agradable por sí 

mismo. 
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• Regulación integrada: La conducta está completamente integrada con los valores, 

creencias y sentido de identidad del individuo, es la forma más autónoma de 

motivación extrínseca. 

• Motivación intrínseca: La persona realiza el trabajo por el disfrute, interés o 

satisfacción que le produce la propia actividad, sin necesidad de recompensas externas. 

2.1.1.2 Motivación laboral 

Según Rodríguez e al. (2020) “La motivación son todos aquellos factores que originan 

conductas de tipo biológico, psicológico, social y cultural” (p.56). Es decir que va a variar de 

acuerdo con las necesidades de cada individuo, cada persona va a ser impulsada por diferentes 

circunstancias y esto va a conllevar distintos patrones de comportamiento.  

También puede entenderse como un conjunto de factores internos y externos, tanto positivos 

como negativos, que inciden en la ejecución de una tarea o actividad generando un impacto en 

el comportamiento del empleado y están relacionados con a la satisfacción derivada de 

alcanzar un logro o con falta de cumplimiento de objetivos personales o grupales.  

También esta influenciada por la personalidad y expectativas de cada persona, así como 

también se requerirá que el empleado cuente con las herramientas y factores que lo motiven 

para lograr los objetivos o metas personales y globales lo que conlleva un beneficio para la 

empresa (Nolazco et al. 2021). 

De acuerdo con Huichi (2019) 

La motivación es un elemento fundamental para el éxito de una organización 

ya que depende en gran medida de la consecución de los objeticos planteados. 

Lo cierto es que todavía muchos sectores no han visto la importancia de estas 
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cuestiones y siguen practicando una gestión que no tiene en cuenta el factor 

humano (p.9). 

2.1.1.3 Tipos de motivación con respecto al trabajo 

2.1.1.3.1 Motivación intrínseca 

De acuerdo con Trasmonte y Maldonado (2022) “es el prototipo por excelencia de la 

motivación autodeterminada; la participación se realiza por motivos de disfrute, interés y 

satisfacción en la ejecución de la tarea” (p.32). 

2.1.1.3.2 Motivación extrínseca 

Según Deci y Ryan (2000), citado por Trasmonte y Maldonado (2022) 

La conducta está regulada por consecuencias ajenas a la tarea, diferenciando, 

según el grado de autodeterminación regulación externa (controlada por 

razones externas), regulación introyectada (la persona se induce a actuar para 

no sentirse culpable o para sentirse digno), regulación identificada (las 

conductas están reguladas por el valor consciente que la actividad tiene para 

conseguir las metas personales, regulación integrada (p.32-33). 

Por lo cual esta motivación es externa y recae sobre el patrono y los beneficios que tenga la 

compañía para el empleado, por lo que puede relacionarse con las emociones negativas 

manifiesta un trabajador hacia su empleo (Deci y Ryan (2000), citado por Trasmonte y 

Maldonado, 2022). 

A partir de estos dos tipos surge la motivación introyectada, la cual se manifiesta cuando un 

empleado realiza una actividad no porque la disfrute o la valore personalmente, sino debido a 

una presión interna, como sentimientos de culpa, ansiedad o la necesidad de preservar su 
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autoestima y evitar la sensación de vergüenza. Es decir, un colaborador puede esforzarse en su 

trabajo no por vocación o pasión, sino por el temor a no cumplir con sus responsabilidades. 

Aunque la acción sigue siendo impulsada por factores externos, la persona la ha internalizado 

en cierta medida. (Usán, y Salavera, 2018) 

2.1.1.4 Enfoques de la motivación  

Según Aguado (2019), existen dos enfoques de la motivación, la biológica que está asociada a 

necesidades básicas como alimentación, defensa y reproducción; y la motivación cognitiva la 

cual está vinculada a metas sociales y personales, como el logro, la afiliación o la 

autorrealización y moldeada por referencias culturales.  

El estudio de la motivación no se basa en opiniones ni experiencias personales, si no que 

constituye una disciplina científica que requiere evidencia objetiva, empírica y replicable. Las 

razones por lo que las que una persona realiza una actividad pueden parecer obvias o 

intuitivas, pero solo las hipótesis comprobadas científicamente pueden considerarse validas 

dentro de la ciencia motivacional, por lo que el campo rechaza afirmaciones carentes de 

respaldo empírico, como aquellas basadas únicamente en frases inspiradoras o anécdotas 

personales (Reeve, 2010). 

2.1.1.4.1 Efectos de las recompensas externas  

Aunque las recompensas tienden a reforzar conductas, investigaciones han demostrado que 

pueden reducir la motivación intrínseca si son percibidas como controladoras. Este efecto ha 

sido evidenciado empíricamente por estudios como los de Deci, Lepper y Nisbett, aunque 

también ha sido debatido por autores como Eisenberger y Cameron, quienes señalan que los 

efectos dependen del tipo de recompensa y del contexto (Aguado, 2019).   
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Basada en la expectativa de obtener recompensas deseables, esta forma de motivación se ha 

estudiado en animales y humanos, destacando el papel de las experiencias previas en la 

valoración subjetiva de los incentivos. La evidencia muestra que el mismo refuerzo puede 

tener un valor motivacional diferente dependiendo de expectativas aprendidas. Estudios de 

neuroimagen han empezado a mapear las bases cerebrales de la motivación, incluyendo la 

estimulación de las zonas del cerebro relacionados con la dopamina e implicados en el 

refuerzo, así como áreas relacionadas con la toma de decisiones y la evaluación de metas 

(Aguado, 2019). 

2.1.2 Teoría de Ajuste Persona- Ambiente de Weiss, Dawis, England y Lofquist (Theory 

of Work Adjustment, TWA) 

La satisfacción laboral se interpreta como el resultado de un proceso de correspondencia entre 

los valores personales del individuo y los refuerzos que le ofrece su entorno laboral. Según 

esta perspectiva, la percepción que tienen los colaboradores de las condiciones de trabajo, el 

reconocimiento, las oportunidades de promoción, la seguridad y otras dimensiones 

organizacionales, influyen directamente en su nivel de satisfacción (Jaimes y Pareja, 2021). 

De acuerdo con Jaimes y Pareja, (2021), la teoría del Ajuste Persona- Trabajo sostiene que la 

satisfacción se alcanza cuando las necesidades del empleado son correspondidas por los 

refuerzos del entorno, tales como oportunidades de desarrollo, estabilidad, interacción positiva 

y sentido de logro. Por lo que según la teoría la mejora del clima organizacional no solo debe 

centrarse en las condiciones externas, sino también en el fortalecimiento del vínculo simbólico 

y practico entre le colaborador y su entorno. 

Según Jaimes y Pareja, (2021) la teoría de Ajuste Persona- Ambiente se divide en trece 

dimensiones: 
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1. Compañeros de trabajo: Persona que realiza los mismos laboras según el 

funcionamiento interno de la entidad. 

2. Responsabilidad: Consiste en asumir con claridad el cumplimiento de tareas 

previamente establecidas, implicando un compromiso y una responsabilidad personal. 

3. Seguridad: Es la condición en la se establen medidas orientados a prevenir posibles 

daños de índole psicológica o material, con el propósito de garantizar el control y 

resguardar el bienestar dentro del entorno organizacional. 

4. Reconocimiento: Es el acto de reconocer a una persona mediante una expresión de 

aprecio, valorando su conocimiento especializado o su aporte distintivo en un área 

específica. 

5. Supervisión- relaciones humanas: La supervisión del personal y su conducta facilita la 

evaluación de su desempeño, en función de tareas específicas orientadas al logro de 

objetivos y beneficios compartidos. 

6. Oportunidades de promoción: Se refiere al ascenso dentro de la estructura jerárquica 

de la organización, lo cual implica asumir mayores responsabilidades y acceder a 

beneficios adicionales. 

7. Condiciones de trabajo: Hace alusión al entorno laboral cuyas condiciones pueden 

generar impactos adversos en aspectos ambientales, tecnológicos y en la estructura 

organizativa del trabajo. 

8. Políticas de la compañía y prácticas: Son criterios para el cumplimiento de objetivos. 

9. Estatus social: Corresponde al nivel jerárquico que un colaborador ocupa dentro de la 

organización, lo cual lo distingue de otros aspectos como el salario, los beneficios, el 

grado de autoridad y su participación en la toma de decisiones. 
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10. Logro: Representa la satisfacción personal derivada del cumplimiento exitoso de una 

tarea, evidenciando que la motivación del individuo trasciende de mera compensación 

económica. 

11. Servicio social: Habilidad de demostrar empatía y disposición para colaborar con los 

demás, independientemente del nivel jerárquico o la posición ocupada dentro de la 

estructura organizacional. 

12. Variedad: Capacidad de diversificar del ser humano. 

13. Compensación: Retribución económica o bien otro tipo de compensación que satisface 

una acción realizada de su trabajo. 

La teoría plantea que la satisfacción laboral se produce cuando existe un buen ajuste entre las 

necesidades, valores y habilidades del trabajador y las recompensas, demandas y condiciones 

de entorno laboral, este ajuste ocurre cuando el empleado encuentra que su trabajo satisface 

sus valores personales y cuando la organización considera que el desempeño del trabajador 

cumple con las expectativas (Jaimes y Pareja, 2021). 

2.1.2.1 Satisfacción laboral  

La satisfacción laboral es la actitud que una persona adopta hacia su empleo, y está 

determinada por su percepción sobre diversos factores en su entorno laboral, tales como las 

condiciones de trabajo, la relación con los colegas, el salario y las oportunidades de desarrollo 

profesional, esta actitud tiene un impacto directo en la productividad, el rendimiento laboral y 

el bienestar en el trabajo, cuando las expectativas del empleado no se cumplen o cuando el 

ambiente laboral es adverso es probable que surja insatisfacción, lo que conlleva una 

afectación negativa en el rendimiento y el clima organizacional (Salazar y Ospina, 2019). 
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Según Alonso y Aguilera (2021) “la satisfacción laboral se entiende como un constructo 

multidimensional que aúna las diferentes dimensiones, entre otras, las que hacen referencia a 

procesos cognitivos y estados emocionales, afectivos y actitudinales, por parte del individuo y 

a aspectos organizacionales, como el clima organizacional, por parte de la empresa” (p.28). 

Se relaciona a la satisfacción laboral con aspectos externos de la persona, es decir su entorno, 

es una manifestación de procesos cognitivos y emocionales por los cuales el individuo evalúa 

su experiencia.  

De acuerdo con Herzberg (1959), citado Alonso y Aguilera (2021) “sugiere que la satisfacción 

laboral es la consecuencia de un enriquecimiento del puesto de trabajo, lo que conduce al 

trabajador a asumir una mayor responsabilidad experimentando, con ello, un crecimiento 

mental y psicológico” (p.28). 

2.1.2.2 Factores que influyen en la satisfacción laboral  

De acuerdo con Chiavenato (2000), citado por Huacho (2021) los hallazgos, investigaciones y 

conocimientos acumulados se considera que los principales factores que determinan la 

satisfacción laboral son: 

• Rol al trabajo. 

• Sistema de recompensad justas. 

• Condiciones favorables de trabajo. 

• Colegas que brinden apoyo. 

• Ambiente conformable. 

• Comunicación. 

• Comunicación organizacional. 



 

 

34 

• Incentivos. 

• Motivación en el trabajo. 

• Organización inteligente. 

• Responsabilidad en el trabajo. (p.30) 

2.1.2.3 Importancia de la satisfacción laboral 

De acuerdo con Huacho (2021), los trabajadores son el activo más importante de cualquier 

institución u organización ya que al lograr que los colaboradores estén satisfechos mejora el 

rendimiento global de la empresa por varias razones: 

• Reducción de ausentismo y rotación: Los colaboradores que disfrutan de su trabajo son 

menos propensos a renunciar o ausentarse, lo que conlleva un ahorro de tiempo y 

recursos para la empresa. 

• Lealtad: Cuando los empleados perciben que la compañía se preocupa por sus 

intereses, tienden a tener un mejor rendimiento y se comportamiento con la 

organización. 

• Mejor desempeño: Los empleados satisfechos, sim importar su antigüedad tienen un 

mejor desempeño en comparación con aquellos que no están contentos, por lo que en 

las empresas con una mayor cantidad de empleados satisfechos se observa una alta 

efectividad y productividad.  
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2.1.3 Salud mental y bienestar laboral  

2.1.3.1 Salud mental laboral 

La salud mental es actualmente definida como un estado de bienestar que permite que las 

personas puedan hacer frente a los momentos de estere de la vida, desarrollar habilidades y 

trabajar de manera adecuada para contribuir en sociedad, esta se establece como un derecho 

humano y un elemento esencial para el desarrollo personal, comunitario y socioeconómico 

(Organización Mundial de la Salud, 2024). 

El rol del empleado en las organizaciones ha ido evolucionando con el tiempo, en años 

anteriores se priorizaba su productividad, pero en la actualidad se le considera un 

“colaboradores estratégicos”, esto implica reconocerlo como una persona valiosa para la 

empresa (Huacho, 2021). 

La salud laboral hace referencia al estado de seguridad física, mental y social de los 

empleados dentro de una organización, implica implementar medidas de control destinadas a 

fomentar el bienestar y prevenir riesgos asociados con enfermedades o accidentes, por lo que 

la salud mental y física de los colaboradores es fundamental para garantizar una adecuada 

calidad de vida y desempeñar de manera eficiente la actividades laborales contribuyendo a 

mantener un entorno de trabajo saludable y productivo (Castañeda et al., 2017). 

La salud mental laboral influye directamente en la motivación y satisfacción laboral ya que a 

ser un estado mental positivo permite a los empleados enfrentar el estrés, mantener el 

equilibrio emocional y desempeñarse de manera efectiva. Además, al reconocer al empleado 

como un colaborador estratégico y no solo como un recurso productivo, se fortalece su sentido 

de pertenencia y propósito, factores claves para mantener altos niveles de motivación y 

satisfacción laboral (Castañeda et al., 2017). 
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2.1.3.2 Bienestar laboral 

Con el paso del tiempo el papel de los empleados ha experimentado una transformación 

significativa, pasando de desempeñar funciones mecánicas a convertirse en actores 

estratégicos dentro de las organizaciones, donde se les reconoce como un talento de gran 

valor, en consecuencia, garantizar el bienestar laboral y la salud mental de los empleados ha 

pasado a ser una prioridad. El bienestar humano no se limita a la ausencia de enfermedades, 

sino que implica un estado en el que las personas cuentan con la capacidad y la oportunidad de 

llevar una vida digna (Castañeda et al., 2017). 

De acuerdo con Calderón et al. (2015), citado por Jiménez et al. (2020) el bienestar laboral, 

“es concebido como una de las variables más importantes en la investigación del 

comportamiento organizacional al ser uno de los elementos socioculturales de la organización, 

lo que obliga a su estudio para poder gestionar equipos de trabajo y empresas” (p.466). 

Es decir, el bienestar laboral contribuye a mantener la salud física y mental del empleado 

formando un ambiente óptimo para el desarrollo de sus funciones laborales y obteniendo 

como resultado la alta productividad, logrando alinear los intereses del colaborador con los de 

la organización (Castañeda et al., 2017). 

El hecho de considerar al empleado como un recurso clave y valioso dentro de la organización 

ha impulsado la importancia de atender su bienestar integral, especialmente en lo que respecta 

su salud mental, ya que esto lleva a un ambiente de trabajo más empático y respetuoso, 

logrando fortalecer el compromiso, estimular la motivación interna y refuerza el sentido de 

pertenencia. Cuando los empleados perciben que su bienestar es una prioridad, tienden a 

sentirse más satisfechos con su labor e incrementa el rendimiento (Calderón et al. (2015), 

citado por Jiménez et al. 2020). 
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2.1.4 Clima y cultura organizacional  

2.1.4.1 Cultura organizacional 

Por lo general cuando las organizaciones detectan problemas con su personal y no logran 

identificar de manera inmediata las causas o factores que los generan, recurren a herramientas 

que les permitan reconocer, analizar y resolver dichas situaciones, entre estas herramientas las 

evaluaciones del clima laboral y de la cultura organizacional suelen ser de gran ayuda.  

La cultura organizacional se considera uno de los activos intangibles más importantes para las 

empresas, ya que representa el núcleo de su capital intelectual, no se ve simplemente como 

una característica secundaria, si no como una dimensión esencial que define la identidad y 

naturaleza de la organización. Esta perspectiva establece que las organizaciones no 

solo poseen una cultura, sino más bien son una cultura en sí misma, integrada por valores, 

creencias y practicas simbólicas que determinan su estructura y su funcionamiento (Yopan et 

al. 2020). 

También se puede definir como una percepción común entre los integrantes de una 

organización la cual además de incorporar los aspectos previamente mencionados representa 

una construcción colectiva que genera identidad y un sentido de pertenencia dentro de la 

misma (Rincón y Aldana 2021). 

Es fundamental destacar que la cultura organizacional está profundamente influenciada por el 

comportamiento y la personalidad de cada integrante de la organización, por esta razón es 

crucial considerar el componente emocional de cada persona, ya que desempeña un papel 

clave, por lo que la cultura organizacional es indispensable en cualquier institución, ya que 

promueve un mejor rendimiento tanto a nivel individual como colectivo (Rincón y Aldana 

2021). 
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De acuerdo con Rincón y Aldana (2021) la cultura organizacional influye directamente en la 

motivación y satisfacción laboral, ya que representa el sistema de valores, creencias y 

practicas compartidas que orienta el comportamiento dentro de la empresa. Cuando la cultura 

es positiva y coherente fomenta el sentido de pertenencia, la identidad colectiva y un ambiente 

emocionalmente saludable, loque fortalece el compromiso personal. 

2.1.4.2 Clima organizacional 

Según Alonso y Aguilera (2021) se define como “una variable que tiende a representar las 

percepciones compartidas por los trabajadores sobre su ambiente de trabajo y que son 

construidas a partir del significado que dan a sus propias experiencias laborales, las cuales 

influyen en su comportamiento, en su desempeño y en el compromiso con la organización, lo 

que termina afectando al rendimiento organizacional” (p.29). 

Según Govea y Zuñiga (2020), un ambiente laboral influye en la satisfacción de los 

empleados, mejorando su productividad y bienestar, es decir, el clima organizacional es un 

factor determinante en la satisfacción laboral, así como otros factores externos que van a 

contribuir a aumentar esta satisfacción o disminuirla, esto podría provocar un baja en el 

rendimiento laboral y la productividad de los empleados.  
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3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 

Esta investigación utiliza un enfoque cuantitativo, ya que implica la recopilación y análisis de 

datos numéricos. El objetivo fue determinar la relación entre la motivación y la satisfacción 

laboral de los empleados del Banco de Costa Rica. Para llevar a cabo este estudio, se tomaron 

en cuenta diversas referencias sobre el concepto de enfoque cuantitativo: 

• Hernández et al. (2014) menciona que el enfoque cuantitativo “utiliza recolección de 

datos para probar hipótesis con basen en medición numérica y el análisis estadístico, 

con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorías” (p.4). 

• Por otra parte, Cauas (2015) indica que el enfoque cuantitativo “es aquella que utiliza 

preferentemente información cuantitativa o cuantificable (medible)” (p.2). 

3.2 TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Se determinó la investigación desarrollada del tipo correlacional, porque tiene como propósito 

relacionar dos variables, la motivación y la satisfacción laboral obteniendo información por 

medio de la Escala de Motivación en el trabajo (R-MAWS) desarrollada por Gagné et al. 

(2014) y la Escala de Satisfacción laboral Minnesota (MSQ) versión breve desarrollada por 

Weiss, Dawis, Engkand y Lofquis (1967).  

Según Hernández et al. (2014) la investigación correlacional se define como “asocia variables 

mediante un patrón predecible para un grupo o población” (p.93). 

La investigación no solo se limitó a recabar información, si no que contempla el análisis, el 

cual describe la relación entre las variables mencionadas anteriormente. 
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La recolección de datos se realizó por medio de un formulario de Google forms de forma 

virtual, el cual se envió por webex el cual es uno de los medios oficiales de comunicación del 

Banco de Costa Rica. 

3.3 UNIDADES DE ANÁLISIS Y OBJETOS DE ESTUDIO 

3.3.1 Población y muestra 

La población para el presente estudio abarcó a 1000 empleados de las áreas comercial, de 

apoyo y TI del Banco de Costa Rica durante el año 2024, con una muestra de 150 

colaboradores quienes fueron contactados por medio del correo institucional. 

Las encuestas fueron realizadas bajo criterios de confiabilidad por lo que datos como nombres 

y apellidos se mantendrán en el anonimato en esta investigación, esto por ética. 

La encuesta tiene un apartado para el consentimiento informado donde cada encuestado 

contesto estar de acuerdo con la información del formulario y el fin del mismo. 

3.3.2. Tipo no probabilística  

En la muestra no probabilística, la selección de los elementos no se basa en probabilidades, 

sino en factores relacionados con las características del estudio o los objetivos del 

investigador, este tipo de muestreo no sigue un procedimiento mecánico ni se basa en 

formulas probabilísticas, si no que está determinada por decisiones tomadas por el 

investigador (Hernández et al. 2014). 

Para esta investigación se decidió llevar a cabo un estudio de tipo no probabilístico dado que 

las condiciones de este requieren una muestra compuesta por sujetos que cumplen con 

características y criterios específicos. 
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3.3.3 Criterios de inclusión y exclusión 

Tabla Nª  1 

Criterios de Inclusión y exclusión 

CRITERIOS DE INCLUSIÓN CRITERIOS DE EXCLUSIÓN 

Empleados de una entidad financiera pública Empleados de una entidad financiera privada 

Personas mayores de edad 

Personas con más de 3 meses de laborar en la 

empresa 

Empleados que trabajen por servicios 

profesionales 

Colaboradores pensionados 

Fuente: elaboración propia, 2024 

3.4 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE LA 

INFORMACIÓN 

3.4.1 Instrumentos  

Para llevar a cabo la investigación, se aplicó una encuesta a los empleados del Banco de Costa 

Rica con el objetivo de obtener los datos necesarios para analizar la relación entre motivación 

y satisfacción laboral. En este proceso de recolección de información, se utilizaron dos 

instrumentos distintos para medir cada variable de manera correspondiente. 

3.4.1.1 Escala de Motivación en el trabajo (R-MAWS) 

Uno de los instrumentos utilizados para medir la variable de motivación fue la Escala de 

Motivación en el trabajo (R-MAWS) desarrollada por Gagné et al. (2014), basada en la Teoría 

de la Autodeterminación de Deci y Ryan, consiste en cinco dimensiones que cuenta con 19 

preguntas: Desmotivación (3), regulación externa (6), regulación introyectada (4), regulación 

identificada (3), motivación intrínseca (3). 
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Se utilizó un formato de respuesta de Likert de siete puntos (Totalmente de acuerdo, 

Parcialmente de acuerdo, Ligeramente de acuerdo, Ni de acuerdo ni desacuerdo, Ligeramente 

en desacuerdo, Parcialmente en desacuerdo, Totalmente en desacuerdo). 

Se realizo una categorización y se construyó a partir de criterios teóricos derivados de la 

estructura de la escala. Cada dimensión está compuesta por tres ítems con opciones de 

respuesta en escala Likert de 1 a 7, por lo que el rango posible de puntuación por dimensión 

oscila entre 3 (mínimo) y 21 (máximo). A partir de este rango, se definieron tres tramos 

equidistantes: puntajes de 3 a 11 se interpretan como baja motivación; de 12 a 15 como 

motivación moderada; y de 16 a 21 como motivación alta (Silva, 2019) 

3.4.1.2 Escala de Satisfacción laboral Minnesota (MSQ) versión corta 

El instrumento aplicado para medir la variable de satisfacción laboral fue la Escala de 

Satisfacción laboral Minnesota (MSQ )versión corta desarrollada por Weiss, Dawis, Engkand 

y Lofquis (1967), citado por Noboa, Barrera, y Rojas (2019) la cual cuenta con 20 ítems que 

miden las dimensiones de satisfacción intrínseca, satisfacción extrínseca y satisfacción global 

por medio de los indicadores valores en el trabajo, aplicación de habilidades, reconocimiento 

logros, compañeros de trabajo, independencia, desarrollo, seguridad, responsabilidad, 

relaciones humanas, autoridad, creatividad, políticas de la organización, diversidad de las 

tareas, supervisión técnica, compensación y condiciones de trabajo. 

Se utilizó la escala Likert de 5 puntos (Muy insatisfecho, Insatisfecho, Ni satisfecho/ Ni 

insatisfecho, Satisfecho, Muy Satisfecho). 

Se realizó la suma de los puntajes totales por persona y se sacó la media para determinar el 

nivel de satisfacción laboral el cual se interpreta de la siguiente manera, puntajes promedio 
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entre 1.00 y 2.99 fueron interpretados como baja satisfacción; entre 3.00 y 3.99 como 

satisfacción moderada; y entre 4.00 y 5.00 como alta satisfacción (Noboa et al. 2018). 

Igualmente se incluyó un cuestionario de información sociodemográfica, elaborado por la 

investigadora, donde se indagaron datos sociodemográficos, ya que las escalas utilizadas no 

contenían este apartado, se consideró prudente incluir una cantidad extensa de variables 

sociodemográficas para contar con un amplio espectro de opciones para indagar. 

Se consultó por la edad de la persona, sexo, su grado académico con las opciones bachillerato 

(secundaria), universidad incompleta (estudiante o carrera sin terminar) y universidad 

completa (bachillerato universitario o licenciatura), antigüedad laboral, departamento con las 

opciones áreas de apoyo (personal administrativo), área comercial (personal en servicio al 

cliente) y TI (personal de informático), por último, la provincia donde labora. Es importante 

mencionar que estas variables fueron incluidas únicamente con el propósito indagatorio, ya 

que no han sido incluidas en la literatura previa. 

3.4.1 Validez  

3.4.1.1 Escala de Motivación en el trabajo (R-MAWS) 

Según Toledo y Ojeda (2022), para la evaluación de la motivación laboral en la presente 

investigación se utilizó la Escala de Motivación Laboral Multidimensional (MWMS), 

desarrollada por Gagné et al. (2015), la cual ha sido ampliamente validada en siete idiomas. 

En el año 2012 fue traducida al español por los mismos autores y posteriormente validada por 

Gastañaduy (2013) mediante juicio de expertos, lo cual garantiza la validez de contenido del 

instrumento. 

En términos de sus propiedades psicométricas, se reporta que en su versión original en español 

la MWMS ha alcanzado coeficientes de confiabilidad (alfa de Cronbach) superiores a 0.80 en 
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la mayoría de sus subdimensiones: desmotivación (0.91), regulación externa (0.83), 

regulación introyectada (0.81), regulación identificada (0.80) y motivación intrínseca (0.85) 

(Gagné et al., 2012). El estudio obtuvo un alfa de Cronbach general de 0.75, considerado 

adecuado según los criterios de Celina y Campo (2005), quienes señalan que un valor mínimo 

aceptable para este coeficiente es 0.70. Los valores obtenidos por subdimensión fueron los 

siguientes: desmotivación (0.70), regulación externa (0.72), regulación introyectada (0.60), 

regulación identificada (0.71) y motivación intrínseca (0.75). Es importante señalar que, si 

bien la mayoría de las dimensiones muestran una consistencia interna aceptable, el 

subdimensión de regulación introyectada presentó un valor por debajo del umbral 

recomendado, lo que sugiere una menor fiabilidad en esta dimensión específica (Toledo y 

Ojeda ,2022). 

Para la medición de la motivación laboral en el presente estudio, se utilizó la Escala de 

Motivación Laboral Multidimensional (MWMS), la cual se fundamenta en la Teoría de la 

Autodeterminación propuesta por Deci y Ryan. Esta teoría permite distinguir entre distintos 

tipos de motivación, tales como la motivación intrínseca, la motivación extrínseca (regulación 

externa, introyectada e identificada) y la desmotivación, lo cual proporciona un sólido 

respaldo teórico al instrumento y garantiza su validez de constructo (Silva, 2018). 

Según Silva (2018), la validez del instrumento fue respaldada mediante un proceso de 

validación por juicio de expertos, quienes evaluaron la pertinencia, claridad y adecuación de 

cada uno de los ítems respecto al constructo que se pretendía medir. Este procedimiento 

permitió confirmar la validez de contenido del instrumento, asegurando que los ítems 

representaran de forma adecuada y suficiente las dimensiones teóricas de la motivación 

laboral. 
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Por último, la escala ha sido adaptada y utilizada en investigaciones previas dentro del 

contexto latinoamericano, lo cual aporta evidencia adicional sobre su validez transcultural y su 

aplicabilidad en diversas poblaciones. A esto se suma la validez aparente, dado que los ítems 

fueron redactados de manera comprensible para los participantes, facilitando su interpretación 

y la adecuada respuesta a cada ítem. Los coeficientes de Alfa de Cronbach igual o superiores a 

0.70 se consideran adecuados para fines de investigación social, según los criterios de Celina 

y Campo (2005), la única subescala con consistencia interna baja es regulación introyectada 

(0.60), lo que sugiere que sus ítems podrían estar menos relacionados entre sí o reflejar mayor 

variabilidad en las respuestas (Silva, 2018). 

3.4.1.2 Escala de Satisfacción laboral Minnesota (MSQ) Versión breve 

La validez se estableció a través de un análisis factorial exploratorio cuyos resultados 

indicaron que los cinco factores identificados explicaron el 43.37% de la varianza total, un 

valor considerado adecuado (Aguilar et al., 2015). 

Se presenta un coeficiente de consistencia interna de 0,87 y revela validez divergente para los 

dos componentes de la satisfacción laboral, el intrínseco y extrínseco, en sus relaciones con 

otras variables. Este instrumento es una versión reducida del instrumento original, que incluye 

20 preguntas organizados en dos subescalas, la satisfacción intrínseca y extrínseca (Ferreira et 

al. 2010). 

En el estudio realizado por Patrón et al. (2018) se menciona que la MSQ es uno de los 

instrumentos más empelados y reconocidos por los investigadores, por lo tanto, se ajusta al 

propósito del estudio, el manual de la escala presenta datos sobre su confiabilidad y validez, 

así como también el análisis estadístico del MSQ aplicado mostro un coeficiente de 

confiabilidad alfa Cronbach de 0,80.  
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3.4.2 Confiabilidad 

3.4.2.1 Escala de Motivación en el trabajo (R-MAWS) 

Según Durán y Acle (2022) “Para conocer la confiabilidad del instrumento se realizó un 

análisis de consistencia interna a través del alfa de Cronbach, el cual indico un valor de 0,90. 

Todos los reactivos correlacionaron de manera significativa con el empuje total r (250) ≥ 0.47, 

p ≤ 0.01)” (p.355). 

Se empleo el método de Alpha de Cronbach para evaluar cada dimensión, obteniendo índices 

de confiabilidad específicos: Regulación externa (0.75), Regulación Introyectada (0.85), 

Regulación identificada (0.66), Regulación Intrínseca (0.86) y desmotivación (0.76), además 

se utilizó la validez de contenido mediante el criterio de jueces alcanzando una confiabilidad 

superior a 0.50, lo que permitió considerar el instrumento como confiable para medir en el 

contexto peruano (Mendoza, 2019). 

3.4.2.2 Escala de Satisfacción laboral Minnesota (MSQ) Versión breve 

Martínez y Zelada (2024) menciona:  

En cuanto a la confiabilidad y validez del cuestionario Minnesota- MSQ 

(2021), se realizó una investigación con la participación de 266 colaboradores. 

Los resultados indicaron una alta confiabilidad (alfa > 0,9) y correlación entre 

clima y satisfacción de colaboradores (p.15). 

Según Aguilar et al. (2015), “la confiabilidad se aplicó una prueba de Alpha de Cronbach, el 

cual reporto un valor de 0.9261, que en términos generales el valor se considera elevado” 

(p.16). 
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3.5 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

El diseño del estudio es cuantitativo correlacional ya que su propósito principal conocer la 

relación en existe entre dos variables, se obtuvieron los datos en un único periodo, con el 

objetivo de determinar la motivación y la satisfacción laboral, así como también analizar su 

afectación en un momento dado.  

El estudio es no experimental transversal, en donde se realiza sin la manipulación deliberada 

de variables y en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente (Hernández et al. 

2014).  
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3.6 OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Tabla Nª  2 

 Operacionalización de las variables 

 

Objetivo 

específico  

 

Variable 

 

Definición conceptual 

 

Definición 

operacional 

 

Dimensión  

 

Indicadores 

 

Instrumento 

Medir la 

motivación 

de los 

empleados 

de la 

entidad 

bancaria 

financiera. 

Motivación 

Laboral 

Es un grupo de características 

internas y externas positivas o 

negativas que influyen cuando se va 

a realizar una tarea o actividad, 

llegando a observarse una afectación 

en el comportamiento del empleado, 

esta influenciada por la satisfacción 

de un logro o la carencia de objetivos 

personales o grupales.  Nolazco et al. 

2021) 

Se mide o se evalúa 

en términos 

observables o 

prácticos en un 

ámbito laboral, por 

medio de indicadores 

de desempeño, tasas 

de rotación, 

observación directa, 

entrevistas. 

1. Desmotivación. 

2. Regulación 

externa. 

3. Regulación 

introyectada. 

4. Regulación 

Identificada. 

5. Motivación 

intrínseca. 

1. Falta de valoración del 

esfuerzo. 

2. Compensación financiera, 

respeto y critica. 

3. Ego, orgullo, culpa, vergüenza. 

4. Valores personales, importancia 

del esfuerzo y significado 

personal. 

5. Trabajo divertido, trabajo 

interesante y trabajo 

emocionante. 

Escala de 

Motivación en 

el trabajo (R-

MAWS) 

Indicar el 

nivel de 

satisfacción 

de los 

empleados 

Satisfacció

n laboral 

De acuerdo con Herzberg (1959), 

citado Alonso y Aguilera, (2021), 

“sugiere que la satisfacción laboral es 

la consecuencia de un 

enriquecimiento del puesto de 

Se mide o se evalúa 

de forma práctica y 

observable en un 

entorno laboral, por 

medio de encuestas, 

1. Motivación 

intrínseca. 

2. Motivación 

extrínseca. 

• Aplicación de habilidades. 

• Compañeros de trabajo. 

• Valores en el trabajo. 

• Logros. 

• Creatividad. 

Escala de 

Satisfacción 

laboral 

Minnesota 

(MSQ) 
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Fuente: elaboración propia, 2024.

de la 

entidad 

bancaria 

financiera, 

trabajo, lo que conduce al trabajador 

a asumir una mayor responsabilidad 

experimentando, con ello, un 

crecimiento mental y psicológico” 

(p.28). 

entrevistas, 

productividad y 

desempeño, 

retroalimentación, 

indicadores 

emocionales y de 

salud. 

• Reconocimiento. 

• Independencia. 

• Responsabilidad. 

• Desarrollo. 

• Seguridad. 

• Relaciones humanas. 

• Autoridad. 

• Supervisión técnica. 

• Políticas de la organización. 

• Variedad de tareas. 

• Compensación. 

• Condiciones de trabajo. 
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3.8 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS 

Se procedió con la recolección de datos por medio de un formulario – cuestionario en línea, 

“Google Forms, el formulario estuvo activo en la plataforma por tres meses para recolectar 

los datos del 29 de octubre 2024 al 23 de enero 2025, esto ya que se dio una baja participación 

en la implementación del instrumento, durante su aplicación se estuvo en contacto con 

algunos de los sujetos, con el objetivo de suministrar toda la información necesaria para el 

correcto complete de la información. 

Se realizó el análisis de los datos descriptivos por medio Microsoft Excel, para la correlación 

de Pearson y regresión lineal se utilizó el software PSPP. 

3.9 ORGANIZACIÓN DE LOS DATOS 

En el formulario aplicado, se incluyeron preguntas sobre datos sociodemográficos, así como 

dos escalas, la Escala de Motivación en el trabajo (R-MAWS) la cual consta de cinco 

dimensiones, desmotivación, regulación externa, regulación introyectada, regulación 

identificada, y motivación intrínseca, cada una de estas dimensiones cuentan con una cantidad 

de ítems que le conforman, estos fueron presentados en forma de afirmación en el formulario 

aplicado. 

La Escala de Satisfacción Laboral Minnesota versión corta, la cual consta con 20 ítems que 

miden aplicación de habilidades, compañeros de trabajo, valores en el trabajo, logros, 

creatividad, reconocimiento, independencia, responsabilidad, desarrollo, seguridad, relaciones 

humanas, autoridad, supervisión técnica, políticas de la organización, variedad de tareas, 

compensación y condiciones de trabajo, con el objetivo de medir la motivación y satisfacción 

laboral en los sujetos (Weiss at al.(1967), citado por Noboa et al. 2019). 
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Se utilizó en ambos instrumentos el formato de respuesta de Likert, en la Escala de 

Motivación Laboral se utilizó el de siete puntos (Totalmente de acuerdo, Parcialmente de 

acuerdo, Ligeramente de acuerdo, Ni de acuerdo ni desacuerdo, Ligeramente en desacuerdo, 

Parcialmente en desacuerdo, Totalmente en desacuerdo), y en la Escala de Satisfacción 

Laboral Minnesota se utilizó la de cinco puntos (Muy insatisfecho, Insatisfecho, Ni satisfecho/ 

Ni insatisfecho, Satisfecho, Muy Satisfecho).  

La integración de datos se realizó por medio de la herramienta Microsoft Excel y el software 

PSPP. 

3.10 ANÁLISIS DE DATOS 

Con base en la recolección y la integración de los datos de cada ítem los cuales constituyen su 

vez las dimensiones e indicadores citados en párrafos anteriores, se realizó un análisis basado 

en estadística correlacional de los datos por medio de Microsoft Excel y PSPP, así como 

también a través de análisis de puntuaciones de test debidamente estandarizados.  

Tabla Nª  3 

Motivación laboral puntaje totales promedio por dimensión 

Dimensión Puntaje total promedio Interpretación 

Desmotivación 5.58 Baja 

Regulación externa 13.65 Moderada 

Regulación introyectada 14.36 Moderada 

Regulación identificada 17.36 Alta 

Motivación intrínseca 16.01 Alta 
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Fuente: Elaboración propia, 2025. 

Para facilitar la interpretación de los resultados obtenidos mediante la escala de motivación 

laboral R-MAWS, se establecieron rangos cualitativos (alta, moderada y baja) para cada 

dimensión. Esta categorización se construyó a partir de criterios teóricos derivados de la 

estructura de la escala. Cada dimensión está compuesta por tres ítems con opciones de 

respuesta en escala Likert de 1 a 7, por lo que el rango posible de puntuación por dimensión 

oscila entre 3 (mínimo) y 21 (máximo). A partir de este rango, se definieron tres tramos 

equidistantes: puntajes de 3 a 11 se interpretan como baja motivación; de 12 a 15 como 

motivación moderada; y de 16 a 21 como motivación alta. Esta clasificación fue empleada 

exclusivamente con fines interpretativos dentro del análisis descriptivo del estudio, ya que la 

escala no contempla umbrales normativos establecidos por sus autores. 

Tabla Nª  4 

Satisfacción laboral medias totales por dimensión 

Dimensión Media por ítem Interpretación 

Satisfacción intrínseca  3.7 Moderada 

Satisfacción extrínseca 3.39 Moderada 

Satisfacción general 3.6 Moderada 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

La interpretación de los resultados obtenidos mediante la escala de satisfacción laboral de 

Minnesota (MSQ) se realizó con base en los puntajes promedio por ítem, considerando que la 

escala utilizada adopta un formato de respuesta tipo Likert de 1 a 5. En correspondencia con lo 

propuesto por diversos autores y estudios previos que han empleado esta versión abreviada del 
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instrumento, se definieron rangos cualitativos para clasificar los niveles de satisfacción: 

puntajes promedio entre 1.00 y 2.99 fueron interpretados como baja satisfacción; entre 3.00 y 

3.99 como satisfacción moderada; y entre 4.00 y 5.00 como alta satisfacción. Esta 

categorización permite facilitar el análisis descriptivo de los resultados y proporciona una base 

comprensible para su interpretación comparativa entre las distintas dimensiones evaluadas. 

Cabe señalar que, dado que las dimensiones no poseen igual número de ítems, se optó por 

utilizar el promedio por ítem y no el puntaje total, a fin de garantizar la equidad en la 

comparación. 

Para el análisis descriptivo de los datos se realiza el calculó de la media, mediana, moda, 

desviación estándar, asimetría y curtosis de cada escala. 

En cuanto a la correlación entre las dos escalas se utiliza la correlación de Pearson precedido 

por la regresión lineal para determinar la relación entre las variables y la predicción de una 

variable a partir de otra. 
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CAPÍTULO IV 

 PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS 
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4.1 Generalidades 

En el siguiente apartado se presentan los datos estadísticos obtenidos en la presente 

investigación la fue realizada a 150 colaboradores de una entidad pública financiera. En este 

capítulo únicamente se presentará los datos y se hará una pequeña aclaración de cada tabla, en 

el siguiente capítulo, se analizará e interpretará a profundidad los resultados. 

4.1.1 Datos sociodemográficos 

Tabla Nª  5 

Rango de edad de los participantes 

Rango de edad Cantidad de participantes Porcentaje 

De 18 a 35 años 74 49,33% 

De 36 a 45 años 41 27,33% 

De 45 años o más 35 23,33% 

Total 150 100,00% 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

En la tabla anterior se muestra que un 23.33% de la población de encuestados posee más de 45 

años, un 27.33% de la muestra se encuentra entre 36 a 45 años, el mayor número oscila entre 

los 18 a 35 años con un 49.33%. 
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Tabla Nª  6 

Género de los participantes 

Género Cantidad de participantes Porcentaje 

Femenino 82 54,67% 

Masculino 68 45,33% 

Total 150 100% 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

En la tabla número 4 se puede observar que un 45% de las personas encuestadas fueron de 

género masculino y un 55% de los encuestados corresponde al género femenino, no 

respondieron el formulario personas con género no definido, por lo cual no se anotaron ya que 

es cero. 

Tabla Nª  7 

Grado académico de los participantes 

Grado académico Cantidad de 

participantes 

Porcentaje 

Bachillerato 17 11,33% 

Universidad completa 90 60,00% 

Universidad incompleta 43 28,67% 

Total 150 100,00% 
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Fuente: Elaboración propia, 2025. 

En la tabla anterior muestra que un 60% de las personas encuestadas, tienen un grado 

académico referente a universidad completo, un 28% poseen la carrera incompleta y un 

11.33% bachillerato (secundaria). 

Tabla Nª  8 

Antigüedad laboral de los participantes 

Antigüedad laboral Cantidad de participantes Porcentaje 

De 3 años a 5 años 14 9,33% 

De 3 meses a 3 años 35 23,33% 

De 5 años a 10 años 29 19,33% 

Más de 10 años 72 48,00% 

Total 150 100,00% 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

En la tabla número 6 se observa que el 48% de los participantes tienen más de 10 años de 

laborar en la entidad financiera, un 19.33% tiene entre 5 años a 10 años, dejando un 32% que 

cuentan con menos de 5 años de antigüedad laboral. 
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Tabla Nª  9 

Departamento en el que laboran los participantes 

Departamento en el que labora Cantidad de participantes Porcentaje 

Área comercial 106 70,67% 

Área de apoyo 35 23,33% 

TI 9 6,00% 

Total 150 100,00% 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

En la tabla anterior se muestra que el 70.67% laboran en el área comercial, dejando 23.33% de 

personas que laboran en áreas de apoyo y un 6% en TI. 

Tabla Nª  10 

Provincia donde laboran los participantes 

Provincia donde labora Cantidad de personas Porcentaje 

Alajuela 19 12,67% 

Cartago 4 2,67% 

Heredia 82 54,67% 

San José 45 30,00% 

Total 150 100,00% 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

En la tabla anterior se muestra el 54,67% de la muestra labora en Heredia, seguido de San José 

con un 30%, un 12.67% Alajuela y por último un 2.67% en Cartago. 
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4.1.2 Análisis descriptivo 

Tabla Nª  11 

Resultados del análisis descriptivo de motivación laboral 

Media Mediana Desviación 

estándar 

Coeficiente 

de variación 

Rango Asimetría Curtosis 

68.57 70.00 15.51 22,61% 89 0.53 1.14 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

Los resultados obtenidos mediante el análisis estadístico descriptivo de la variable motivación 

laboral muestran una media de 68.57 puntos, lo que indica que, en términos generales, los 

colaboradores presentan un nivel de motivación moderadamente alto. La mediana de 70 

confirma que al menos la mitad de los encuestados se ubican en un rango similar o superior, lo 

cual refuerza la tendencia central identificada. 

La desviación estándar de 15.51 sugiere una dispersión significativa en las respuestas, lo que 

implica que, aunque existe un núcleo de participantes motivados, también hay personas con 

niveles notablemente más bajos o más altos de motivación. Esto se refleja en el rango de 

puntajes, que va desde 32 hasta 121, es decir, una diferencia de 89 puntos entre el valor 

mínimo y máximo, lo que evidencia alta variabilidad entre los casos analizados, el coeficiente 

de variación de la motivación fue de aproximadamente 22.61%, lo que indica un nivel 

moderado de dispersión de los puntajes en relación con la media. 

En términos de forma de distribución, la asimetría positiva (0.53) señala que la distribución 

está ligeramente sesgada hacia la derecha, lo cual implica que hay más personas con 

puntuaciones superiores al promedio que con puntuaciones inferiores. Además, la curtosis 
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obtenida fue de 1.14 con un error estándar de 0.39. Al comparar este valor con el doble del 

error estándar (0.39 × 2 = 0.78), se observa que la curtosis es mayor, lo que indica que la 

distribución es significativamente leptocúrtica. Esto se traduce en una mayor concentración de 

datos alrededor de la media y la presencia de colas más pesadas en comparación con una 

distribución normal. En general, este tipo de distribución sugiere que, aunque la mayoría de 

los casos se agrupan cerca del centro, hay mayor probabilidad de encontrar valores extremos. 

Tabla Nª  12 

Resultado del análisis estadístico de satisfacción laboral 

Media Mediana Desviación 

estándar 

Coeficiente 

de variación 

Rango Asimetría Curtosis 

3.60 3.60 0.76 21,11% 3.45 -0.20 -0.37 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

De acuerdo con la tabla Nª10 la variable satisfacción laboral muestra una media de 3.60 en 

una escala Likert de 1 a 5, lo que indica un nivel de satisfacción general moderado a alto entre 

los colaboradores evaluados. La mediana coincide con la media (3.60), lo que sugiere que la 

distribución es simétrica en su tendencia central, y que la mayoría de las respuestas se agrupan 

alrededor de este valor. 

La desviación estándar de 0.76 señala que existe una baja dispersión en los puntajes, lo que 

significa que las respuestas no varían drásticamente entre sí. Esto refuerza la idea de que hay 

consistencia en la percepción de satisfacción dentro del grupo. El coeficiente de variación de 

la satisfacción laboral fue de 21.11%, lo que indica una variabilidad moderada en las 

respuestas de los participantes. Este valor sugiere que los puntajes de satisfacción presentan 
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cierta dispersión en relación con la media, pero no excesiva, lo cual refleja una consistencia 

aceptable en las percepciones de satisfacción entre los empleados evaluados. 

En cuanto a la forma de la distribución, la asimetría negativa (-0.20) indica una ligera 

inclinación hacia la izquierda, lo que implica que un número levemente mayor de 

colaboradores tiende a reportar niveles de satisfacción superiores a la media. Por otro lado, la 

curtosis negativa (-0.37) sugiere que la distribución es platicúrtica, es decir, más plana que la 

distribución normal, con datos más dispersos y colas más delgadas. En complemento, el error 

típico o desviación estándar de la variable satisfacción fue de 0.76, lo que refleja un nivel 

relativamente bajo de dispersión en las respuestas, indicando que la mayoría de los 

participantes reportaron niveles de satisfacción cercanos a la media (3.60), lo que refuerza la 

interpretación de una distribución homogénea dentro de la muestra. 

4.1.3 Análisis correlacional  

En este apartado se realizan los análisis de correlación de Pearson entre los resultados de la 

Escala de Motivación en el trabajo y la Escala de Satisfacción Laboral Minnesota de los 

colaboradores del Banco de Costa Rica. 

De acuerdo con Hernández et al. (2014) define el coeficiente de Pearson como “una prueba 

estadística para analizar la relación entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de 

razón” (p.304) 

De acuerdo con Fiallos (2021) el coeficiente de correlación de Pearson (r) es un estadístico 

que permite determinar la existencia, dirección y fuerza de la relación lineal entre dos 

variables cuantitativas. Su valor oscila entre -1 y +1, donde valores cercanos a +1 indican una 

correlación positiva fuerte (es decir, ambas variables tienden a aumentar juntas), mientras que 

valores cercanos a -1 reflejan una correlación negativa fuerte (una variable aumenta cuando la 
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otra disminuye). Un valor cercano a cero sugiere que no existe una relación lineal significativa 

entre las variables. 

La magnitud del coeficiente r puede interpretarse en distintos niveles: una correlación es 

considerada débil cuando r se encuentra entre 0 y 0.25, moderada entre 0.25 y 0.75, y fuerte 

cuando supera 0.75. Además, el signo del coeficiente (positivo o negativo) indica la dirección 

de la relación, ya sea directa o inversa. Acompañando este coeficiente se encuentra el valor de 

probabilidad (p), el cual determina la significancia estadística de la relación observada. Si el 

valor p es menor a 0.05, se considera que la correlación es estadísticamente significativa, es 

decir, que es poco probable que haya ocurrido por azar. Por el contrario, si el valor p es igual 

o mayor a 0.05, no se puede afirmar con certeza que la relación observada sea real o 

sistemática (Fiallos, 2021) 

En conjunto, el coeficiente de Pearson y el valor p permiten no solo conocer la intensidad y 

dirección de la relación entre dos variables, sino también valorar su relevancia estadística, lo 

que es fundamental para sustentar conclusiones válidas en investigaciones cuantitativas. 

Tabla Nª  13 

Correlación entre la motivación y satisfacción laboral 

Coeficiente de Pearson -0.214 

Valor P 0.009 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

Según la tabla Nª11 el coeficiente de correlación de Pearson fue de -0.214, lo cual indica una 

relación negativa y débil entre las dos variables. Esto implica que, a medida que los niveles de 

motivación laboral aumentan, los niveles de satisfacción laboral tienden a disminuir 

ligeramente, y viceversa. 
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El valor de significancia asociado a esta correlación fue de p = 0.009, que es menor al nivel 

comúnmente aceptado de 0.05. Esto indica que la relación encontrada es estadísticamente 

significativa, es decir, es poco probable que haya ocurrido por azar. 

4.1.4 Regresión lineal 

En este apartado se presenta el análisis de regresión lineal entre las variables motivación 

laboral y satisfacción laboral, medidas mediante las escalas R-MAWS y MSQ, 

respectivamente. 

Según Vilà et al. (2019), la regresión lineal es una técnica estadística utilizada para estimar y 

predecir el valor de una variable dependiente (Y) en función del valor de una variable 

independiente (X). Su propósito principal es identificar si existe una relación significativa 

entre ambas variables y, en caso afirmativo, describir dicha relación mediante una fórmula 

matemática. 

Tabla Nª  14 

Ecuación de regresión de la recta 

y = -0.01x + 4.32 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

En dicha ecuación, a representa la intersección con el eje Y (también llamada ordenada al 

origen) y b es la pendiente o coeficiente de regresión, que indica cuánto cambia la variable 

dependiente por cada unidad que se incrementa en la variable independiente. Este modelo 

permite realizar predicciones, y su interpretación se basa en los valores obtenidos para a, b, y 

en el coeficiente de determinación (r²), el cual indica el porcentaje de variabilidad de la 

variable dependiente que puede ser explicado por la variable independiente. 
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 Cuanto mayor sea el valor de r² (cercano a 1), mayor será la capacidad predictiva del modelo 

(Vilà et al., 2019). En síntesis, la regresión lineal no solo permite identificar la relación 

existente entre dos variables numéricas, sino que también facilita la realización de 

estimaciones aplicables en contextos de investigación social y educativa, siempre que se 

respete el supuesto de linealidad entre las variables analizadas. 

Tabla Nª  15 

Resultados de la regresión lineal 

Coeficiente de 

correlación R 

Coeficiente de 

determinación R² 

R² ajustado Error estándar de 

la estimación 

0.21 0.05 0.04 0.75 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

El análisis de regresión reveló un coeficiente de correlación múltiple (R) de 0.21, lo que indica 

que existe una relación baja entre los valores observados de satisfacción laboral y los valores 

estimados por el modelo. Esta relación, aunque estadísticamente significativa, sugiere una 

asociación débil. 

Por su parte, el coeficiente de determinación (R²) fue de 0.05, lo cual implica que únicamente 

el 5 % de la variabilidad en la satisfacción laboral puede ser explicada por los niveles de 

motivación laboral. Esto significa que el 95 % restante de dicha variabilidad se debe a otros 

factores no incluidos en el modelo. 

Finalmente, el error estándar de estimación, calculado en 0.75, representa el promedio de 

diferencia entre los valores reales de satisfacción laboral y aquellos que fueron predichos por 

el modelo, reflejando el margen promedio de error en las estimaciones realizadas. 
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Tabla Nª  16 

ANOVA 

F (1, 148) = 7.11, p = 0.009 

Fuente: Elaboración propia, 2025. 

Según Hernández et al. (2014) en el modelo de regresión lineal utilizado para analizar la 

relación entre la motivación laboral y la satisfacción laboral, se aplicó la prueba ANOVA 

(Análisis de Varianza) con el objetivo de verificar si el modelo es estadísticamente 

significativo. El estadístico F, utilizado en esta prueba, permite comparar la variabilidad que el 

modelo logra explicar mediante el predictor con la variabilidad que permanece sin explicar (el 

error). En este caso, se obtuvo F (1, 148) = 7.11, donde el número 1 representa el grado de 

libertad correspondiente a la variable independiente (motivación laboral), y el número 148 

corresponde al grado de libertad del error (calculado como el total de casos menos el número 

de variables independientes menos uno). 

El valor F = 7.11 indica que la variabilidad explicada por el modelo es significativamente 

mayor que la variabilidad atribuida al azar. Asimismo, el valor de significancia asociado fue p 

= 0.009, lo que permite concluir que el modelo es estadísticamente significativo (p < 0.05). 

Esto implica la motivación laboral sí tiene un efecto significativo en la predicción de la 

satisfacción laboral, aunque su magnitud sea baja (como se vio en el R² de 0.05). 

Tabla Nª  17 

Coeficientes del modelo 

Constante Coeficiente de la motivación laboral Significancia 

4.32 -0.01 0.009 
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Fuente: Elaboración propia, 2025. 

La constante es el valor estimado de satisfacción laboral cuando la motivación laboral es cero. 

Aunque no tiene interpretación práctica directa, es necesario para construir la fórmula de 

predicción. El coeficiente de motivación laboral indica que, por cada unidad que aumenta la 

motivación laboral, se predice una disminución de 0.01 unidades en la satisfacción laboral. 

Esto muestra una relación negativa entre ambas variables y el coeficiente de la variable 

independiente es estadísticamente significativo, lo que significa que la relación encontrada no 

es producto del azar. 
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CAPÍTULO V  

DISCUSIÓN E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS 
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5.1 DISCUSIÓN E INTERPRETACIÓN O EXPLICACIÓN DE LOS 

RESULTADOS 

En cuanto a los datos sociodemográficos relacionados con la variable edad, los resultados de 

la presente investigación muestran que el grupo predominante está compuesto por personas de 

entre 18 a 25 años (49.33%), seguido por los rangos de 36 a 45 años (27.33%) y más de 45 

años (23.33%). Aunque no se realizó un análisis correlacional entre edad y satisfacción 

laboral, se observó que los niveles de satisfacción no presentan variaciones marcadas entre los 

distintos grupos etarios; sin embargo, se identificaron ligeras tendencias de mayor satisfacción 

en los grupos de mayor edad. Este hallazgo guarda cierta correspondencia con lo reportado 

por Talavera et al. (2021), quienes en su estudio en una municipalidad peruana encontraron 

que los colaboradores jóvenes presentaban menores niveles de satisfacción laboral, mientras 

que los de mayor edad y con más experiencia mostraban niveles más altos. Ambos estudios, 

aunque en contextos diferentes (municipalidad vs. entidad financiera pública), coinciden en 

sugerir que la madurez laboral, así como la permanencia en el cargo, podrían influir 

positivamente en la percepción de satisfacción. En el presente estudio, los datos revelaron que 

un 48.67% de los colaboradores tenía entre 1 y 5 años de antigüedad, mientras que un 32% 

tenía entre 6 y 10 años, y un 19.33% más de 10 años. Esta distribución sugiere que una mayor 

antigüedad puede estar asociada con una mejor adaptación al entorno, estabilidad en el cargo y 

expectativas organizacionales más realistas, lo cual favorecería una percepción más positiva 

del ambiente laboral. 

Sobre los resultados descriptivos de este estudio se obtuvo un nivel moderado de motivación 

laboral y una satisfacción también moderada, con una media general de 68.57 puntos para 

motivación y 3.60 para satisfacción laboral. Este resultado coincide con lo reportado por 
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Talavera et al. (2021), quienes también encontraron niveles medios en ambas variables en 

trabajadores del sector público, lo cual podría deberse a que, aunque existen condiciones 

laborales aceptables, persisten limitaciones en aspectos como oportunidades de desarrollo, 

reconocimiento o incentivos. 

Asimismo, se identificó que las dimensiones mejor valoradas de la satisfacción laboral fueron 

el ambiente laboral y la relación con la supervisión, mientras que los niveles más bajos se 

dieron en promoción y reconocimiento. Esto es coherente con lo señalado por Halanocca et al. 

(2019), quienes explican que este tipo de resultados suele presentarse cuando las 

organizaciones mantienen buenas relaciones interpersonales y estructuras jerárquicas claras, 

pero carecen de sistemas efectivos de incentivo y crecimiento profesional. 

 Por tanto, los hallazgos de este estudio refuerzan la idea de que una motivación estable no 

siempre se traduce en altos niveles de satisfacción si no se atienden elementos clave como el 

reconocimiento, la oportunidad de ascenso o la percepción de justicia organizacional por 

Halanocca et al. (2019). 

Los resultados obtenidos en esta investigación, orientada a examinar la relación entre la 

motivación laboral y la satisfacción laboral en una entidad financiera pública costarricense, 

evidencian una asociación estadísticamente significativa, aunque con una magnitud baja. El 

análisis de correlación de Pearson arrojó un coeficiente de r = -0.214 con un nivel de 

significancia de p = 0.009 (ver Tabla 11), lo que indica una relación inversa leve entre ambas 

variables.  

Esto sugiere que, en la muestra analizada, a mayores niveles de motivación laboral, tiende a 

observarse una ligera disminución en los niveles de satisfacción laboral. Si bien esta relación 

es estadísticamente significativa, su intensidad limitada impide establecer una fuerte 
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capacidad predictiva. Este hallazgo contrasta directamente con el estudio de Gutiérrez et al. 

(2022), quienes reportaron una correlación positiva y significativa entre la motivación y la 

satisfacción laboral. Aunque ambos estudios se desarrollaron en instituciones públicas, 

variables como el tipo de motivación predominante, el clima organizacional y la cultura 

institucional podrían estar influyendo directamente en los resultados obtenidos, lo cual 

coincide con los aportes del propio Gutiérrez et al. (2022), quien sostiene que estos factores 

contextuales tienen un efecto determinante en la forma en que se manifiestan las relaciones 

entre variables psicosociales en el entorno laboral. 

En el presente estudio se obtuvo una correlación inversa y débil entre motivación y 

satisfacción laboral (r = -0.214; p = 0.009), lo cual sugiere que un mayor nivel de motivación 

no se traduce necesariamente en mayor satisfacción, e incluso podría asociarse a una ligera 

disminución de esta. Este resultado contrasta directamente con lo reportado por Dávila y 

Agüero (2021), quienes encontraron una correlación positiva fuerte (r = 0.653) entre ambas 

variables. Esta diferencia podría deberse a que su estudio se realizó en un entorno 

universitario privado, donde la motivación podría estar más asociada a factores intrínsecos 

como el logro, la autorrealización y el sentido de pertenencia.  

En cambio, en el contexto de una entidad financiera pública como la de este estudio, la 

motivación podría estar más influida por factores controlados como la obligación, la presión 

institucional o la estabilidad, lo cual, según la Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan 

(2000) citado por Reeve, (2012), no necesariamente promueve satisfacción laboral. 

La correlación negativa hallada en esta investigación (r = -0.214; p = 0.009) contrasta con el 

estudio de Halanocca et al. (2019), quienes encontraron una relación positiva y significativa 

entre motivación y satisfacción laboral (r = 0.624). Su estudio se desarrolló en un hospital 
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público, pero centrado en personal médico y técnico, quienes, según los autores, tienden a 

experimentar mayor satisfacción cuando logran metas profesionales y reciben reconocimiento. 

La diferencia podría explicarse porque en dicho entorno los niveles de motivación son 

mayormente intrínsecos (basados en el logro, la vocación de servicio y el sentido del deber 

social), lo que naturalmente potencia la satisfacción. En cambio, en el presente estudio, 

realizado en una entidad financiera pública, los trabajadores podrían experimentar una 

motivación más controlada o extrínseca, orientada principalmente al cumplimiento de tareas, 

la estabilidad laboral o la presión normativa.  

Según Deci y Ryan (2000) citado por Reeve, (2012), este tipo de motivación, al no surgir de 

un interés personal o autodeterminado, no necesariamente se relaciona positivamente con la 

satisfacción, e incluso puede generar frustración, desgaste emocional o desconexión con el 

sentido del trabajo cuando no se acompaña de reconocimiento, autonomía o retroalimentación 

positiva. Por lo tanto, este resultado refuerza la idea de que no toda motivación implica mayor 

satisfacción, especialmente cuando el entorno institucional no facilita condiciones que 

promuevan la autorrealización o el compromiso autónomo del trabajador. 

En el presente estudio se identificó una relación débil e inversa entre motivación y 

satisfacción laboral, lo cual contrasta con lo reportado por Talavera et al. (2021), quienes 

hallaron una correlación positiva débil pero significativa (r = 0.167; p = 0.001). La diferencia 

en la dirección de la correlación puede estar asociada al enfoque teórico utilizado y al tipo de 

motivación predominante. Mientras que el estudio peruano utilizó un enfoque basado en 

Herzberg, centrado en los factores higiénicos y motivadores, este trabajo utilizó la escala R-

MAWS, fundamentada en la Teoría de la Autodeterminación. Esto sugiere que, aunque las 
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personas pueden sentirse motivadas por su contexto laboral, si esa motivación no es 

autónoma, puede no generar un impacto positivo en su nivel de satisfacción. 

Al comparar los resultados obtenidos con el estudio de Rodríguez et al. (2023), se evidencia 

una diferencia importante en la relación entre motivación y satisfacción laboral. Mientras que 

en el presente estudio se identificó una correlación negativa de baja magnitud (r = -0.214), 

Rodríguez et al. (2023) reportaron una correlación positiva moderada y significativa entre 

ambas variables en un grupo de teletrabajadores costarricenses del sector público. Esta 

discrepancia puede atribuirse al tipo de motivación predominante en cada contexto. 

 En el estudio de Rodríguez et al., los resultados sugieren la presencia de una motivación 

autónoma, impulsada por factores como el reconocimiento institucional, el liderazgo 

transformacional y un ambiente que favorecía la autodeterminación y el sentido de propósito 

en el trabajo. En contraste, en el presente estudio se observaron niveles más altos de 

motivación controlada, como la regulación externa e introyectada, las cuales están asociadas a 

presiones externas, cumplimiento de normas y búsqueda de recompensas o evitación de 

sanciones, más que al interés genuino por la tarea.  

Este tipo de motivación, aunque puede generar esfuerzo, no necesariamente se traduce en 

bienestar subjetivo ni en una percepción positiva del entorno laboral, lo que podría explicar la 

asociación inversa entre motivación y satisfacción hallada en esta investigación (Rodríguez et 

al., 2023). 

Según Deci y Ryan (2000) citado por Reeve, (2012), este tipo de motivación, al no estar 

alineada con las necesidades psicológicas básicas del individuo, puede limitar la experiencia 

de satisfacción laboral, incluso si se presentan niveles altos de esfuerzo o compromiso 

aparente. 
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De forma complementaria, el estudio de Dolores et al. (2023), realizado en el sector salud de 

México, evidenció una correlación positiva significativa entre motivación y desempeño 

laboral, lo cual respalda teóricamente la asociación entre una mayor motivación y un mejor 

rendimiento en el entorno organizacional. En este sentido, sus hallazgos permiten suponer que 

niveles elevados de motivación deberían traducirse en mayor eficacia laboral y satisfacción. 

No obstante, los resultados obtenidos en la presente investigación muestran una correlación 

inversa entre motivación y satisfacción, lo que sugiere que un alto nivel de motivación no 

necesariamente conlleva un mejor desempeño ni una mayor satisfacción cuando dicha 

motivación está sustentada en formas controladas, como la regulación externa o la 

introyectada. Este tipo de motivación, si bien impulsa a cumplir con las tareas, puede generar 

desgaste emocional y limitar el compromiso auténtico con el trabajo, afectando así tanto la 

percepción de satisfacción como el rendimiento a largo plazo. 

Por su parte, Hernández et al. (2024) sí analizaron la relación entre motivación y satisfacción 

laboral, lo que permite un contraste metodológicamente válido con los resultados obtenidos. 

Aunque Hernández et al. (2020) no incluyeron la motivación laboral en su análisis, sus 

resultados permiten reforzar la comprensión del fenómeno de la satisfacción desde una 

perspectiva multifactorial. En su investigación no se halló una relación significativa entre 

carga laboral y satisfacción, lo que sugiere que esta última no siempre responde directamente 

a una sola variable. 

 De forma paralela, en esta tesis se identificó una correlación inversa de baja magnitud entre 

motivación y satisfacción (r = -0.214), lo cual refuerza la idea de que la satisfacción laboral 

puede depender de múltiples factores, como el reconocimiento, el clima organizacional o el 

estilo de liderazgo, más allá del nivel de esfuerzo o motivación percibida. 
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Se obtuvo una correlación negativa y estadísticamente significativa entre motivación y 

satisfacción laboral (r = -0.214; p = 0.009), lo cual contrasta con los hallazgos de Hernández 

et al. (2024), quienes reportaron una correlación positiva débil pero significativa entre ambas 

variables (r = 0.216; p < 0.05). Esta diferencia en la dirección de los resultados podría 

explicarse por el contexto institucional.  

En el estudio de Hernández et al. (2024), desarrollado en una entidad educativa universitaria, 

es posible que la motivación estuviera más alineada con el propósito profesional o académico, 

lo que facilita una conexión más directa con la satisfacción. En cambio, en esta investigación, 

al tratarse de una institución financiera pública, la motivación podría estar centrada en el 

cumplimiento de metas o la estabilidad laboral, aspectos que, según Deci y Ryan (2000) 

citado por Reeve, (2012), si no están acompañados de autonomía o reconocimiento, podrían 

no traducirse en satisfacción genuina. 

Por su parte, el análisis realizado por Puma y Estrada (2020) aporta una perspectiva valiosa 

desde la teoría de la autodeterminación, al señalar que la motivación basada en la autonomía y 

el propósito personal se relaciona con mayores niveles de bienestar laboral. Aunque su 

investigación no analiza directamente la variable de satisfacción laboral, sus planteamientos 

teóricos coinciden con los hallazgos del presente estudio, en el sentido de que una motivación 

controlada o impuesta externamente no necesariamente conduce a una experiencia laboral 

satisfactoria. Esto refuerza la importancia de considerar la calidad de la motivación como un 

componente crítico para el bienestar subjetivo en el entorno organizacional. 

De forma complementaria, el estudio de Mora y Mariscal (2019) también respalda 

parcialmente que la satisfacción laboral se relaciona de forma positiva con otras variables 

organizacionales como el clima laboral y las condiciones de trabajo. Por tanto, la correlación 
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inversa observada en esta investigación podría representar una excepción dentro del patrón 

general. 

El estudio de Dávila et al. (2021) no puede ser contrastado directamente con los resultados de 

la presente investigación, ya que analiza la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, dejando fuera la variable de motivación. Aunque se comparten puntos de 

conexión como la satisfacción, los objetivos y variables de análisis son distintos, lo que 

impide una comparación metodológicamente válida. Sin embargo, sus hallazgos aportan a la 

comprensión de este fenómeno al demostrar que la satisfacción laboral está influida por 

múltiples dimensiones del entorno organizacional, como la autorrealización, el 

involucramiento y la comunicación.  

Esto respalda la noción, también reflejada en los resultados de este estudio, de que la 

satisfacción laboral no depende únicamente de la motivación, sino que intervienen factores 

estructurales y psicosociales adicionales que pueden fortalecer o debilitar dicha percepción 

(Dávila et al., 2021). 

La literatura sugiere que no basta con que exista motivación, sino que es fundamental 

distinguir si esta es autónoma o controlada. Cuando la motivación surge de factores externos, 

como la presión por cumplir metas o conservar el empleo, puede generar tensión o malestar; 

en consecuencia, es probable que exista un desajuste entre lo que las personas valoran y lo que 

el entorno laboral les ofrece, situación que limita el desarrollo de una satisfacción laboral 

genuina y sostenida personal (Deci y Ryan, 2000, citado por Reeve, 2012). 

 Por tanto, este análisis refuerza la importancia de promover formas de motivación intrínseca, 

orientadas al crecimiento personal y al sentido de propósito, ya que este tipo de motivación se 

asocia más estrechamente con mayores niveles de satisfacción laboral, al fomentar una 
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conexión emocional positiva con el trabajo y una percepción de realización personal (Deci y 

Ryan, 2000, citado por Reeve, 2012). 

En consecuencia, los hallazgos de esta investigación sugieren que la motivación laboral, 

aunque significativa, no actúa de forma aislada sobre la satisfacción laboral, y su efecto puede 

variar según el tipo de motivación presente y las características del entorno organizacional. 

Por tanto, se plantea la hipótesis de que en el entorno laboral analizado predomina un tipo de 

motivación más controlada, como la regulación externa o introyectada, lo cual explicaría por 

qué el aumento de la motivación no se traduce necesariamente en mayor bienestar. Este 

hallazgo subraya la necesidad de realizar análisis más específicos sobre las formas de 

motivación presentes en la organización y cómo estas impactan el bienestar psicológico de los 

empleados (Deci y Ryan, (2000), citado por Reeve, 2012). 

El análisis de regresión lineal simple (ver Tabla 12) mostró que la motivación laboral no es un 

predictor significativo de la satisfacción laboral, ya que se obtuvo un coeficiente de 

determinación R² = 0.046, lo que indica que únicamente el 4.6 % de la variabilidad en la 

satisfacción puede ser explicada por la motivación. Este resultado revela una baja capacidad 

predictiva, lo cual refuerza la noción, respaldada por estudios como los de Halanocca et al. 

(2019) y Dávila y Agüero (2021), de que la satisfacción laboral es un fenómeno multifactorial, 

influido también por variables como el estilo de liderazgo, el reconocimiento, las 

oportunidades de desarrollo, el clima organizacional y el ajuste entre los valores personales y 

los de la institución.  

En contraste, Halanocca et al. (2019) encontraron que la motivación tenía un mayor peso 

explicativo sobre la satisfacción laboral en su muestra, posiblemente porque los trabajadores 

estaban motivados por la vocación de servicio y el logro profesional. En el presente estudio, 
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desarrollado en una institución financiera pública, la motivación podría estar más vinculada a 

la estabilidad o al cumplimiento de metas institucionales, aspectos que, aunque importantes, 

no necesariamente se traducen en satisfacción, lo que limitaría su capacidad para predecirla 

dentro del modelo estadístico aplicado. 

El bajo nivel de explicación encontrado en este modelo (R² = 0.046) refuerza la idea de que la 

motivación laboral, por sí sola, no representa un factor determinante para predecir la 

satisfacción laboral. Además, Talavera et al. (2021) encontraron una correlación positiva 

significativa entre estas variables, lo que sugiere un vínculo favorable entre motivación y 

satisfacción. No obstante, en el presente estudio, la baja capacidad predictiva hallada mediante 

regresión lineal implica que esta relación no es lo suficientemente fuerte como para tener 

implicaciones estadísticas relevantes.  

Esta diferencia es posible que se deba al contexto investigado por Talavera et al., (2021) los 

niveles de motivación podrían haber estado más ligados a factores internos como el sentido de 

propósito o el reconocimiento, mientras que en esta investigación podría predominar una 

motivación más regulada externamente, lo que debilita su efecto sobre la satisfacción. 

Si bien la mayoría de los antecedentes revisados no emplearon modelos de regresión lineal 

para analizar específicamente la relación entre motivación y satisfacción laboral, con 

excepción del estudio de Dávila y Agüero (2021), que sí aplicó este enfoque. Investigaciones 

como la de Gutiérrez et al. (2022) reportaron una correlación positiva y significativa entre 

ambas variables. La diferencia entre dichos hallazgos y los resultados obtenidos en esta tesis 

podría explicarse por múltiples factores contextuales, tales como el tipo de motivación 

predominante, las condiciones organizacionales o las características de la población analizada. 
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En síntesis, los resultados obtenidos en esta investigación evidencian una relación inversa de 

baja magnitud entre la motivación y la satisfacción laboral, así como una limitada capacidad 

predictiva de la motivación sobre esta última. La mayoría de los antecedentes revisados han 

abordado esta relación mediante análisis correlacionales, encontrando en su mayoría 

asociaciones positivas (Gutiérrez et al., 2022). 

 Sin embargo, solo uno de los estudios consultados aplicó un modelo de regresión lineal, lo 

cual resalta el carácter distintivo de este trabajo al aportar evidencia desde una perspectiva 

predictiva. Estos hallazgos permiten concluir que, si bien la motivación influye en la 

satisfacción, su efecto puede variar según el contexto institucional, el tipo de motivación 

predominante y la interacción con otros factores psicosociales y organizacionales. 
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CAPÍTULO VI  

 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
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6.1 CONCLUSIONES 

Objetivo específico 1: Analizar el nivel de motivación de los colaboradores de la entidad 

pública financiera. 

Los resultados obtenidos muestran que el nivel de motivación laboral entre los colaboradores 

de la entidad financiera pública es moderado, destacando una predominancia de formas de 

motivación reguladas externamente. Es decir, muchos colaboradores tienden a estar motivados 

por factores como el cumplimiento de metas, la estabilidad laboral o la presión institucional, 

en lugar de por una motivación autónoma vinculada al interés intrínseco o a la vocación. Esta 

configuración sugiere que, aunque existe cierto nivel de implicación en el trabajo, la calidad 

de dicha motivación no necesariamente favorece el bienestar ni la satisfacción plena de los 

empleados, lo cual es consistente con los aportes de la teoría de la autodeterminación. 

Objetivo específico 2: Evaluar el grado de satisfacción laboral de los colaboradores, 

analizando factores como reconocimiento, condiciones laborales y oportunidades de 

desarrollo. 

El análisis reveló que los niveles de satisfacción laboral también se sitúan en un rango 

moderado. Los colaboradores manifestaron mayor satisfacción en aspectos como la 

supervisión y el ambiente de trabajo, mientras que dimensiones clave como el reconocimiento, 

las oportunidades de ascenso y el desarrollo profesional obtuvieron calificaciones más bajas. 

Esta disparidad refleja la existencia de aspectos positivos en las relaciones laborales, pero 

también evidencia carencias importantes en el diseño organizacional, las políticas de 

reconocimiento y los mecanismos de crecimiento. Estos hallazgos sugieren que, aunque los 

colaboradores no se encuentran insatisfechos en términos generales, existe un margen amplio 

de mejora en los factores que permiten una satisfacción plena y sostenida. 
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Objetivo específico 3: Identificar si existe una correlación significativa entre los niveles 

de motivación laboral y los niveles de satisfacción laboral. 

El análisis de correlación arrojó una relación inversa, débil pero estadísticamente significativa 

entre la motivación laboral y la satisfacción laboral. Este resultado implica que a mayores 

niveles de motivación (predominantemente controlada), puede observarse una ligera 

disminución en la satisfacción, lo cual contradice en parte la literatura previa que reporta 

asociaciones positivas. 

 La explicación más plausible radica en el tipo de motivación identificada en el contexto 

investigado: al tratarse de una motivación orientada por presiones externas o normativas 

institucionales, esta podría no traducirse en bienestar subjetivo, e incluso generar frustración 

cuando no va acompañada de reconocimiento o condiciones laborales satisfactorias. Por tanto, 

aunque existe una relación entre ambas variables, su dirección negativa sugiere que la calidad 

de la motivación es clave para generar satisfacción. 

Hipótesis 

Con base en los resultados obtenidos, se concluye que la hipótesis de investigación es 

aceptada, aunque la relación entre las variables se manifiesta de forma inversa y con una 

magnitud débil. El análisis de correlación reveló una asociación estadísticamente significativa 

entre la motivación laboral y la satisfacción laboral, lo cual permite rechazar la hipótesis nula 

respecto a la existencia de relación entre ambas variables. No obstante, dicha relación es 

negativa, lo que sugiere que mayores niveles de motivación, cuando esta se basa en formas 

controladas, no necesariamente se traducen en mayor satisfacción. Por otro lado, el análisis de 

regresión lineal simple indicó que la motivación laboral explica únicamente el 4.6 % de la 

variabilidad en la satisfacción, por lo que la hipótesis nula debe aceptarse en lo relativo a la 
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capacidad predictiva de la motivación sobre la satisfacción. Esto evidencia que existen otros 

factores no contemplados en el modelo que tienen mayor peso explicativo. En conjunto, estos 

resultados confirman que la relación entre motivación y satisfacción laboral existe, pero es 

compleja, débil y dependiente del tipo de motivación presente en el contexto laboral analizado 

Los resultados de esta investigación permiten concluir que existe una relación entre la 

motivación y la satisfacción laboral, pero esta es débil y de carácter negativo, lo cual indica 

que, en este contexto específico, mayores niveles de motivación no necesariamente conllevan 

a mayor satisfacción. Esta contradicción con estudios previos puede explicarse por la 

naturaleza de la motivación predominante, la cual se basa en factores externos como el 

cumplimiento institucional o la estabilidad económica, sin un fuerte componente vocacional o 

de autorrealización.  

Además, la baja capacidad predictiva de la motivación sobre la satisfacción refuerza la idea de 

que esta última depende de una multiplicidad de factores estructurales y psicosociales. Por 

tanto, se recomienda a la organización considerar estrategias integrales que, más allá de 

fomentar la productividad, promuevan una motivación de calidad y un entorno que favorezca 

el bienestar emocional y profesional de sus colaboradores. 
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6.2 RECOMENDACIONES 

• Ampliar las variables de análisis: 

Dado que la motivación laboral explicó únicamente el 4.6 % de la satisfacción laboral, se 

sugiere incluir en futuros estudios otras variables psicosociales y organizacionales como el 

clima organizacional, el estilo de liderazgo, la equidad percibida y las oportunidades de 

desarrollo profesional. Esto permitiría construir modelos más robustos que expliquen con 

mayor precisión el fenómeno de la satisfacción laboral. 

• Incorporar análisis de tipo multivariado 

Se recomienda el uso de modelos estadísticos más complejos como la regresión múltiple que 

permitan evaluar la interacción simultánea entre múltiples variables, así como los efectos 

mediadores o moderadores que puedan estar presentes en la relación entre motivación y 

satisfacción. 

• Explorar la calidad del tipo de motivación 

Resulta pertinente que futuras investigaciones profundicen en el tipo de motivación 

predominante (autónoma vs. controlada) y su influencia diferenciada en los niveles de 

satisfacción. Para ello, se podrían emplear herramientas como entrevistas cualitativas o 

instrumentos específicos derivados de la Teoría de la Autodeterminación. 

• Replicar el estudio en distintos contextos institucionales 

Dado que los resultados podrían estar condicionados por las particularidades de una entidad 

financiera pública, se sugiere replicar la investigación en otros sectores del ámbito público y 
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privado, así como en diferentes regiones, para comparar resultados y valorar su 

generalización. 

• Mejorar la estrategia de recolección de datos 

Considerando que una de las limitaciones fue la baja participación de la población meta, se 

recomienda a futuras investigaciones diseñar estrategias más efectivas para aumentar la tasa 

de respuesta, como la aplicación presencial de encuestas, incentivos simbólicos, o una mejor 

coordinación institucional. 

• Analizar longitudinalmente los cambios en la motivación y la satisfacción 

Sería valioso implementar diseños longitudinales que permitan observar la evolución de la 

relación entre motivación y satisfacción a lo largo del tiempo, especialmente en contextos de 

cambio organizacional o reformas internas. 

• Explorar enfoques cualitativos complementarios 

Complementar la investigación cuantitativa con entrevistas o grupos focales permitiría 

comprender con mayor profundidad los matices de cómo los colaboradores interpretan su 

motivación y satisfacción, así como identificar factores que no emergen fácilmente a través de 

escalas estandarizadas. 
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Anexo 1. Declaración de consentimiento informado  

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

El presente cuestionario consta con dos encuestas de investigación sobre la relación entre la 

motivación y satisfacción laboral en empleados de una entidad financiera pública. Como 

principal objetivo, busca conocer la relación entre la motivación y la satisfacción laboral en 

empleados de una entidad financiera pública. Este trabajo se realiza como parte de una tesis 

para optar por el grado de Licenciatura en Psicología en la Universidad Hispanoamericana, 

Sede Heredia, en Costa Rica. La estudiante y principal investigadora del trabajo es Pamela 

Fuentes Ramírez, el tutor del trabajo es Adrián Obando Rodríguez. 

 

Como participante en este estudio usted tiene una serie de derechos que siempre serán 

respetados. En primer lugar, su participación es totalmente voluntaria, libre y no remunerada; 

nadie lo puede obligar a participar si usted no desea hacerlo y nadie le pagara de ninguna 

manera. 

En segundo lugar, usted tiene derecho a la confidencialidad, su participación es totalmente 

anónima, no deberá anotar su nombre en ningún lugar y esto le permitirá contestar las 

preguntas planteadas con honestidad y tranquilidad. Por último, usted tiene derecho a 

retractarse, es decir, si mientras completa los cuestionarios usted desea detenerse y no 

continuar participando en el estudio lo puede hacer sin ninguna consecuencia de algún tipo. 

Usted puede completar los cuestionarios en el momento en que convenga hacerlo con el 

investigador del trabajo. 
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Se confirma por parte del investigador que no existen beneficios para los participantes de esta 

investigación, así como también se confirma por parte del investigador que no existen riesgos 

hacia la integridad psicológica o física para los participantes de esta investigación. 

 

En caso de tener cualquier duda, puede contactar al investigador a cargo al correo 

pamela.fuentes@uhispano.ac.cr o bien a su tutor al correo adrian.obando0795@uhispano.ac.cr 

 

En el momento en que usted inicia a contestar los cuestionarios, afirma que ha leído y 

comprendido estas instrucciones y está de acuerdo en participar en el estudio. 

¿Está de acuerdo con el consentimiento? 

• Si 

• No 
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Anexo 2. Escala motivación laboral  

Desmotivación  

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

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

2. No esfuerzo, porque siendo que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo. 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

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

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 
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E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

Regulación externa 

4.  Me esfuerzo en mi trabajo para obtener la aprobación de otras personas (por 

ejemplo, mis superiores, los compañeros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).  

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

5. Me esfuerzo en mi trabajo porque otras personas me van a respetar más (por 

ejemplo, mis superiores, los compañeros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).  

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 
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6. Me esfuerzo en mi trabajo para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, 

mis superiores, los compañeros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).  

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

7. Me esfuerzo en mi trabajo porque otras personas me van a compensar 

financieramente, sólo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.  

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

8. Me esfuerzo en mi trabajo porque otras personas me van a ofrecer más seguridad en 

el trabajo sólo si pongo el suficiente esfuerzo. 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 
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D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

9. Me esfuerzo en mi trabajo porque arriesgo a perder mi trabajo si no pongo 

suficiente esfuerzo. 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

Regulación introyectada 

10. Me esfuerzo en mi trabajo porque tengo que probarme a mí mismo que puedo 

hacerlo. 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 
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11. Me esfuerzo en mi trabajo porque me hace sentir orgulloso de mí mismo. 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

12. Me esfuerzo en mi trabajo porque si no me sentiría mal al respecto a mí mismo.  

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

13. Me esfuerzo en mi trabajo porque si no sentiría vergüenza de mí mismo. 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  
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G. Totalmente en desacuerdo. 

Regulación identificada 

14. Me esfuerzo en mi trabajo porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis 

valores personales. 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

15. Me esfuerzo en mi trabajo porque yo personalmente considero que es importante 

poner esfuerzo en este trabajo. 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

16. Me esfuerzo en mi trabajo porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un 

significado personal para mí. 

A. Totalmente de acuerdo. 
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B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

Motivación intrínseca 

17. Me esfuerzo en mi trabajo porque me divierto haciendo mi trabajo . 

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

18. Me esfuerzo en mi trabajo porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.  

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 
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19. Me esfuerzo en mi trabajo porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.  

A. Totalmente de acuerdo. 

B. Parcialmente de acuerdo. 

C. Ligeramente de acuerdo. 

D. Ni de acuerdo, ni desacuerdo. 

E. Ligeramente desacuerdo. 

F. Parcialmente en desacuerdo  

G. Totalmente en desacuerdo. 

Anexo 3. Escala de satisfacción laboral Minnesota (MSQ) versión breve 

En mi trabajo actual, así es como me siento respecto a: 

1. Poder mantenerme ocupado(a) todo el tiempo. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

2. La oportunidad de hacer mi trabajo solo (a). 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

3. La oportunidad de hacer cosas diferentes 
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A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

4. La oportunidad que me provee mi trabajo para ser alguien importante en la 

comunidad. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

5. La manera en que mi jefe (a) trata a sus empleados. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

6. Cuán competente es mi supervisor(a) al tomar decisiones. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 
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E. Muy satisfecho. 

7. Poder hacer cosas que no vayan en contra de mis principios. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

8. La seguridad de empleo que me provee mi trabajo. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

9. La oportunidad de hacer cosas para otras personas. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

10. La oportunidad de indicarle a otras personas las cosas que tienen que hacer en su 

trabajo. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 
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C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

11. La oportunidad de trabajar en algo en que haga uso de mis habilidades.  

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

12. La manera en que las políticas de la compañía son puestas en práctica. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

13. La manera en que las políticas de la compañía son puestas en práctica.  

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

14. La oportunidad de progreso en el trabajo. 

A. Muy insatisfecho. 
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B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

15. La libertad para tener criterio propio. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho. 

16. La oportunidad de experimentar mis propios métodos para llevar a cabo el trabajo.  

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho 

17. Las condiciones de trabajo. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho 

18. La forma en que mis compañeros de trabajo se llevan entre sí.  
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A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho 

19. Los elogios que recibo por hacer un buen trabajo. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho 

20. El sentido de logro que obtengo de este trabajo. 

A. Muy insatisfecho. 

B. Insatisfecho. 

C. Ni satisfecho/ni insatisfecho. 

D. Satisfecho. 

E. Muy satisfecho 
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DECLARACIÓN JURADA 
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CARTAS DE APROBACIÓN 

Carta tutor 
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Aprobación lector 
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AUTORIZACIÓN CENIT 
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