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RESUMEN

La presente investigacion se realiz6 con el objetivo de establecer la
motivacion de los trabajadores en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa 2019, estudio que entregd informacion
valiosa a la citada institucion, para que puedan tomar mejores decisiones en
beneficio de los trabajadores que laboran en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa. La presente investigacion
fue de tipo descriptivo, con disefio transeccional descriptivo simple, la variable
de estudio se aplicé a 19 trabajadores del Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, consté de 16 preguntas cerradas, 3
opciones de respuesta, los resultados se procesaron en el programa Excel, y el
analisis de los datos se hizo a través de la prueba EDCO. El nivel de
motivacion de los trabajadores del Registro Nacional de Identificacién y Estado
Civil (RENIEC) en Pucallpa, es regular, representa el 63.16%, lo que nos indicé
que el salario y beneficios, condiciones de trabajo, estatus, supervision y
autonomia laboral, la motivacién deben ser un factor de importancia para el
buen desenvolvimiento de los trabajadores en su labor que realizan

diariamente.

Palabras claves: Motivacion; salario y beneficios; condiciones de trabajo;

estatus; supervision y autonomia laboral.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out with the objective of
establishing motivation of the workers in the National Registry of Identification
and Civil Status (RENIEC) in Pucallpa 2019, a study that will deliver valuable
information to the said institution, so that they can make better decisions for the
benefit of the workers who work in the National Registry of Identification and
Civil Status (RENIEC) in Pucallpa. This research is descriptive, with a simple
descriptive transectional design, the study variable was applied to 19 workers of
the National Identification and Civil Status Registry (RENIEC) in Pucallpa, it
consists of 16 closed questions, 3 response options, the results they were
processed in the Excel program, and the data analysis was done through the
EDCO test. The level of motivation of the workers of the National Registry of
Identification and Civil Status (RENIEC) in Pucallpa, is regular, represents
63.16%, which indicates that the salary and benefits, working conditions, status,
supervision and work autonomy, motivation must be an important factor for the

good development of workers in their daily work.

Keywords: Motivation; salary and benefits; working conditions; status;

supervision and work autonomy.
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INTRODUCCION

El propdsito de esta investigacion es establecer el nivel de motivaciéon de
los trabajadores en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 2019, para conocer con mayor profundidad desde un
punto de vista cientifico cual es el grado y nivel de la variable motivacion sobre
los trabajadores del Registro Nacional de Identificacion y Registro Civil en
Pucallpa; esto conllevd a recopilar informacion para verificar el nivel de
conocimiento, del marco conceptual de la motivacién en la institucion, para ello,
la investigacion ha sido estructurada en cinco capitulos detallados de la
siguiente manera:

Capitulo I; menciona el Planteamiento del Problema el cual sefala
detalladamente la contextualizacién de la variable, antecedentes del problema
gue guardan relacién con la variable en estudio, objetivos de la investigacion,
hipotesis, variable, operacionalizacién de la variable; ademas la justificacion e
importancia de la investigacion.

Capitulo IlI; Marco Tedrico, basado en teorias de las variables y la
definicion de términos basicos.

Capitulo 1ll; se precisa la Metodologia de la investigacion, donde se
considera el método, tipo, nivel y el disefio de investigacion, la poblacién y
muestra, las técnicas e instrumentos, el procedimiento de recoleccion de datos,
tratamientos de datos y presentacion de datos.

Capitulo 1V; Resultados, la prueba de hipotesis y discusién el cual hace
referencia al analisis sobre los resultados, los antecedentes y la teoria.

Capitulo V; Conclusiones y recomendaciones del informe de tesis.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas y los respectivos

XV



anexos que incluye el cuestionario, la matriz de consistencia y panel

fotografico.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el Ambito Empresarial a nivel Internacional, cuando los
trabajadores de una empresa se encuentran desmotivados por cualquier
razon se genera un clima laboral desfavorable, de tension o de apatia que
se ve reflejado inmediatamente en la productividad laboral por esta razén
a medida que avanza el siglo XXl las empresas toman en cuenta la
motivacion de su personal como una valiosa e importante herramienta
para el logro de las metas y objetivos planteados.

Las organizaciones se esfuerzan porque Sus procesos
administrativos sean los adecuados y puedan mantener un control
permanente y eficaz de cada uno de los procesos. Esto permite elevar el
nivel de eficiencia en sus operaciones y acercarse siempre hacia las
metas y los objetivos planteados. Sin embargo, para poder lograr todo
esto, es necesario contar no solo con un personal calificado en cada area
de la empresa, sino con un personal motivado y dispuesto a dar o mejor
de ellos para desempefiar sus funciones y realiza de manera eficiente
cada una de las actividades diarias que derivan de sus obligaciones
dentro de la organizacion.

En el Per(, se podria considerar que el trabajo so6lo se concibe
Gnicamente como la fuente econdmica para satisfacer solo las
necesidades basicas de cualquier individuo y que el individuo con ello se

sentira insatisfecho debido al clima de incertidumbre sobre la estabilidad



econdémica y de empleo. Pero el elemento de retribucion econémica por
si solo es escaso y deficiente motivador en la vida laboral de los
trabajadores, sobre todo desde el punto de vista del empresario que con
esta retribucidon no conseguira la implicacion del trabajador ni su mayor
productividad, toda vez que el trabajador se limitara a hacer su trabajo y
no perderle, sin buscar la consecucion de los objetivos de la empresa.

El trabajador motivado por la empresa aportara mayor
productividad, y la consecucidn de sus objetivos individuales, asi como los
objetivos generales de la empresa; existiran diferentes factores para
conseguir la motivacion adecuada del trabajador.

De alli se interpreta que las percepciones que tenga el personal de
una empresa donde presta sus servicios repercuten en el rendimiento de
su trabajo y, por ende, la motivacién laboral, lo que influye directamente
en la calidad de vida institucional, en su respectiva productividad o en la
prestacion de sus servicios.

Asimismo, Sum (2015), manifiesta que la motivacion es importante
para el desempefio de las actividades de los colaboradores y asi tener en
cuenta la opinién de los colaboradores para saber cdmo se sienten, de
alguna manera, esta ayuda al desempefio laboral. En tanto la relacion
estrecha entre variables (motivacion - desempefio) es que los
trabajadores tengan en su organizacién el puesto de trabajo adecuado.
Para lograr una verdadera iniciativa en el trabajador, debe haber una
buena politica y cultura organizacional y no dejar atrds un buen clima
laboral en constante evolucion que favorezca el desarrollo de los

individuos en ese ambiente y permita obtener lo mejor de ellos, asi como



también permita que ellos se sientan satisfechos en el logro de sus metas
y aspiraciones personales, y de trabajo.

Por otro lado; Loana, Iturbe, Vasquez y Osorio (2010), en una
investigacion sobre “La teoria motivacional de los dos factores” hacen
mencion Respecto de los planes de retencion (factores monetarios) en el
medio laboral peruano. Asimismo, en el estudio de la Empresa PwC
menciona el incremento salarial como elemento importante para el
empleador (47% de los casos), seguido por una politica salarial superior
(22% de los casos), los bonos (20% de los casos), la gratificacion especial
(6%) entre otros. En cuanto a los criterios para otorgar incentivos o
beneficios, se encontré la siguiente 14 clasificaciones como la antigiiedad
en la empresa (62% de los casos), el desempefio anterior (54% de los
casos), la politica institucional (15% de los casos).

Heredia (2004), sostuvo: “Que la motivacién son aquellos factores
gue producen conductas de tipo biologico, psicoldgico, social y cultural.
Se puede determinar que la motivacion en cada persona es distinta,
debido a que las necesidades varian de un individuo a otro y producen
diversos esquemas de comportamiento. La capacidad de cada individuo
para alcanzar objetivos y metas es diferente”. La motivacién varia en cada
persona debido a sus multiples necesidades a la vez estos producen una
serie de conductas; por todas estas razones, nuestro enunciado del
problema de investigacion es el siguiente:

En el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) —
Sede Pucallpa, la motivacion de los trabajadores administrativos y

operativos es regular, debido a que los salarios y beneficios no son



1.2.

acordes con las instituciones de mayor transcendencia en el pais y mas
aun considerando que RENIEC, es la institucion de mayor credibilidad,
después de la iglesia catodlica; asimismo las condiciones de trabajo no son
las adecuadas, debido a que no se pueden efectuar mejoras de los
ambientes de trabajo, debido a las restricciones presupuestarias en
clasificadores especificos presupuestalmente; del mismo modo sucede
con el nivel de estatus de los trabajadores el cual alcanza un nivel regular
debido a la percepcion que ellos poseen en relacion a los cargos que se
ocupan dentro de esta institucion; caso similar se muestra con el nivel de
supervision y autonomia laboral, considerandose que en el caso del area
operativa y administrativa de nuestra institucion las guias de
procedimiento, normas, directivas y/o herramientas de control se
encuentran en todos los procesos, desde la captura de tramite, protocolo
de atencion al ciudadano, ejecucion del presupuesto mensual, inclusive

las fechas para los entregables de cada actividad.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

e (Cudl es el nivel de motivacion de los trabajadores en el
Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC) en

Pucallpa, 20197



1.2.2. Problemas Especificos

¢, Cual es el nivel de salario y beneficios de los trabajadores en

el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC)

en Pucallpa, 20197

e ¢(Cual es el nivel de las condiciones de trabajo de los
trabajadores en el Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019?

e (Cuédl es el nivel de estatus de los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa,
20197

e ¢Cual es el nivel de supervision y autonomia laboral de los

trabajadores en el Registro Nacional de Identificacion y Estado

Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo General
e Describir el nivel de motivacién de los trabajadores en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en

Pucallpa, 2019.

1.3.2. Objetivos Especificos
e Describir el nivel de salario y beneficios de los trabajadores en
el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC)

en Pucallpa, 2019.



Describir el nivel de las condiciones de trabajo de los
trabajadores en el Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019.

Describir el nivel de estatus de los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa,
2019.

Describir el nivel de supervision y autonomia laboral de los
trabajadores en el Registro Nacional de Identificacion y Estado

Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019.

1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1. Hipotesis General

El nivel de motivacién de los trabajadores en el Registro Nacional

de ldentificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es

regular.

1.4.2. Hipotesis Especificas

El nivel de salario y beneficios de los trabajadores en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa 2019 es regular.

El nivel de las condiciones de trabajo de los trabajadores en el
Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC) en

Pucallpa 2019 es regular.



e El nivel de estatus de los trabajadores en el Registro Nacional
de Identificacién y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa 2019 es
regular.

e El nivel de supervision y autonomia laboral de los trabajadores
en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil

(RENIEC) en Pucallpa 2019 es regular.

1.5. VARIABLE

1.5.1. Variable 1

e Motivacion.

Definicién Conceptual

De acuerdo con Gonzalez (2008) refiere que es un proceso interno
y propio de cada persona, refleja la interaccion que se establece entre el
individuo y el mundo ya que también sirve para regular la actividad del
sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia un propésito u

objetivo y meta que él considera necesario y deseable.

Definicion Operacional

Es la informacién que se recabd de todos los trabajadores en el
Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa
2019, con el fin de conocer su percepcion sobre la motivacion, a través de
un cuestionario de encuesta relacionados con el salario y beneficios,

condiciones de trabajo, estatus y supervision y autonomia laboral.



1.6. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Tabla 1. Operacionalizacién de la variable

VARIABLE 1: MOTIVACION

DIMENSION | INDICADORES | N° ITEMS ESCALA
CONTENIDO VALORATIVA
El salario es acorde con tus
1 | conocimientos y las labores que realiza,
esto hace que se sienta motivado...
Los beneficios de  gratificacion,
Salario y Salariosy | , |vacaciones e incentivos que lo
Beneficio beneficios proporciona la institucion lo hace sentir
bien... 1. Malo
3 |Los reconocimientos que percibe hacen
gue los mantenga...con la institucion.
4 | Los salarios que percibe lo tiene... 2. Regular
Las condiciones ambientales del &rea
5 | donde trabaja las considera adecuados
y esto influye en que se sienta...
Las condiciones de limpieza son
. - 6 | buenas en el lugar donde trabaja y le
CondICIOQes CondICIOQes permite sentirse... 3. Bueno
de trabajo de trabajo — ——— -
Es suficiente la iluminacién del area
7 |donde labora y esto que hace que se
motive a realizar el trabajo...
8 El area donde Ilabora le brinda
seguridad y le proporciona...
9 El ser aceptado por su grupo de
trabajo, le hace sentir...
Estatus 10 M? grupo de trabaJ:o me hace sentir ...
Estatus laboral 1 Mi jefe valora mis aportes y esto me
acorde conllgva a estar... .
Los integrantes del equipo toman en
12 | consideracion sus opiniones y hace que
se sienta...
El jefe inmediato le comunica si esta
13 |realizando bien o mal su trabajo,
S s haciendo que se sienta...
upe;wsmn 1 El jefe supervisa constantemente al
. Supervision personal y esto favorece a sentirse...
Autonomia La supervisién es politica institucional
Laboral 15 . '
pero nos mantiene...
16 Le permiten desempefiarse segin sus
conocimientos y hace que se sienta...

Fuente: Matriz de consistencia.

1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA
Desde el punto de vista social la presente investigacion se justifica
porque nos va a permitir contribuir a la mejora de los servicios publicos en

lo referente a la variable, contribuyendo de esta manera al desarrollo



socio cultural en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa.

Desde el punto de vista Metodoldgico, la investigacion ha hecho
posible conocer las técnicas de instrumentos de recoleccion de datos, asi
como la validez de estos con el fin de auscultar informacion y asi poder
contrastar informacion.

Desde el punto de vista Practica, el estudio permite aplicar el
conocimiento y contribuir a la solucion de la probleméatica, al mismo
tiempo optimizar el servicio en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, asi como mejorar las relaciones
interpersonales de los trabajadores.

La investigacion permite conocer las teorias (marco teorico), asi
como el marco conceptual de la variable en estudio, con la cual es posible

lograr la motivacion.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. A Nivel Internacional

Revisando algunos antecedentes tenemos a: Sum (2015), en su
tesis “Motivacion y desempefio laboral (Estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango)”. Sus principales resultados fueron: determina que la
motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de
la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, la motivacion
produce en el personal administrativo de la empresa realizar las
actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y
qgue ellos se sientan satisfechos al recibir algan incentivo o recompensa
por su buen desempefio laboral.

Asimismo, Lagos (2015), en su tesis “La motivacion laboral y su
incidencia en el desempefio organizacional en empresas Copelec”,
concluye: que la organizacibn como herramienta gerencial es necesario
establecer jerarquias y agrupar actividades, con el fin de poder realizar y
simplificar las funciones del grupo, organizar equipos de trabajos
productivos, para que armonicen en todas las decisiones y todos los
actos, los requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo, organizar
tareas, actividades y personas, motivas, comunicar, controlar y evaluar,

desarrollar al personal, involucrando a los empleados asignandoles
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responsabilidades para que la empresa comprenda el papel y la
importancia de la organizacion es establecer objetivos que los motiven,
mientras se les asigna alguna responsabilidad.

Asimismo, Zavala (2014), en su tesis “Motivacién y satisfaccion
laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebida”. Concluye: los resultados arrojados por el
instrumento de medicibn muestran que, en términos generales, la
poblacién de estudio manifiesta niveles de motivacion y satisfaccion
laboral altos o muy altos. Asi mismo, no encontraron diferencias
significativas para los grupos analizados de: género, escolaridad, ingreso
mensual, tipo de puesto ni edad. Para estos casos, concluye que existe

homogeneidad en la percepcion de la motivacion y satisfaccion laboral.

2.1.2. A Nivel Nacional

Igualmente, Reategui (2017), en su tesis “Influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion
Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San
Pablo, provincia de Bellavista, regién San Martin 2016”, concluyé que
existe influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma,
del Centro Poblado de Huingoyacu, en un 34% con un coeficiente de
(0.338). Asimismo, encuentra un coeficiente de correlacién de Pearson de
(0.581), indicando que existe una correlacion media entre la motivacion
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Institucién Educativa

Integrado N° 0176 Ricardo Palma.
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2.2.

Ademas, Linares (2017), en su tesis “Motivacion y desempeiio
laborales en el centro de salud la Huayrona 2017”7, concluye: que existe
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el centro de salud
la Huayrona 2017. El valor de “sig” es de 0.000 que es menos de 0.05 el
nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho); por
tanto, se puede afirmar con el nivel de confianza del 95% que existe
relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral en el centro
de salud la Huayrona 2017. Ademas, la correlacion de Spearman es
0.806 lo que significa que hay una correlacién significativa muy alta.

Asimismo, Cubas (2016) en su tesis “La motivacion y su influencia
en el rendimiento laboral del personal en la I.E. ADEU Deportivo SAC —
Chiclayo”. Concluye: la motivacién laboral en la I.E.P. ADEU; el 25% de
los trabajadores tienen un grado de motivacién bajo mientras que un 75%
indican que tienen un grado de motivacién medio; por lo que se cumple
con el enunciado de la hipoétesis planteada teniendo un a > 0. 0,855, lo
gue significa que es viable. Con respecto al desempefio laboral el colegio
ADEU Deportivo SAC; el 81.3% de los trabajadores tienen un nivel de
rendimiento bajo mientras que un 12.5% indica que tiene un nivel de

rendimiento medio.

BASES TEORICAS

2.2.1. Motivacion

Butterfield (2005), sostuvo “La motivacion es lo que hace que una
persona actie y se comporte de una determinada manera. Es una

combinacion de procesos intelectuales, fisioldgicos y psicologicos que
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decide, en una situacion dada, con qué fuerza se actla y en qué
direccion se dirige la energia”. (p.98)

Peale (2006), sostuvo lo siguiente que “Debemos empezar por
entender que la palabra motivacion es una palabra compuesta por otras
dos: motivo y accion. Es decir, aquel motivo que nos impulsa a actuar”.
(p-43)

Al respecto, Maslow (1943) definid la motivacion como el impulso

gue tiene el ser humano para satisfacer sus necesidades.

2.2.1.1. Jerarquia de las necesidades segun Abraham H.

Maslow

Entre los afios de 1943, 1954 y 1970 fue desarrollada una teoria
que ha llamado considerablemente la atencion y ha sido utilizada como
base para otras teorias de direccion y organizacion de conducta;
asimismo, elaboré una teoria de la motivacién como base en el concepto
de jerarquia de necesidades que influyen en el comportamiento humano.

Maslow, concibe esa jerarquia por el hecho de que el hombre es
una criatura cuyas necesidades crecen durante su vida. A medida que el
hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas elevadas ocupan el
predominio de su comportamiento. De acuerdo con Maslow, las
necesidades humanas tienes las siguientes jerarquias:

o Necesidades fisioldgicas (aire, comida, reposo, abrigo, etc.).

o Necesidades de seguridad (proteccion contra el peligro o las
privaciones).

o Necesidades sociales (amistad, pertenencia a grupos, etc.).
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o Necesidades de estima (reputacion, reconocimiento, auto respeto,
amor, etc.).
o Necesidades de autorrealizacion (realizacion del potencial,

utilizacion plena de los tales individuales, etc).

2.2.1.2. Federick Herzberg y la teoria de los dos factores

Basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo
(enfoque orientado hacia el exterior) para Herzberg la motivacién de las
personas depende de dos factores:

o Factores higiénicos.

. Factores motivacionales.

Factores higiénicos: Son las condiciones que rodean al individuo
cuando trabaja; implica las condiciones fisicas y ambientales de trabajo,
salario, beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision recibida, el clima de las relaciones entre la direccién y los

empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.

Factores motivacionales: Tiene que ver con el contenido del
cargo, las tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; producen
un efecto de satisfaccién duradera y un aumento de la productividad muy
por encima de los niveles normales. El término motivacién encierra
sentimientos de realizacién, crecimiento y de reconocimiento profesional,
manifiesto en la ejecucién de tareas y de actividades que contribuyen un
gran desafio y tienen bastante significacibn de modo sustancial; cuando

son precarios provocan la pérdida de la satisfaccidbn y se denominan
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factores de insatisfaccion.

2.2.1.3. Teoria de la valencia — Expectativa de Vroom

Vroom, citado por Dessler (1993) propone que la motivacion es
producto de la valencia o el valor que el individuo pone en los posibles
resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se
cumplan. La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la
individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de
las generalizaciones implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg.

Peale (2006), sostuvo lo siguiente que “Debemos empezar por
entender que la palabra motivacion es una palabra compuesta por otras

dos: motivo y accion. Es decir, aquel motivo que nos impulsa a actuar’.

(p.43)

2.2.1.4. El ciclo motivacional

Chiavenato (2000), manifiesta que: A partir de la puesta en practica
de la teoria de las relaciones humanas, se aplicaron en las empresas toda
clase de teoria psicolégica sobre la motivacion. Se comprobd que todo
comportamiento humano es motivado y que la motivacion es esa
tension persistente que lleva al individuo a comportarse de cierta
manera para satisfacer una o mas necesidades. De alli surge el
concepto de ciclo motivacional: el organismo humano permanece en
estado de equilibrio psicologico (equilibrio de fuerzas psicologicas, segun
Lewin), hasta que un estimulo lo rompe o crea una necesidad, la cual

provoca un estado de tension que remplaza el estado de equilibrio. La
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tensidbn genera un comportamiento o accion capaz de satisfacer la
necesidad. Si ésta se satisface, el organismo retorna a su estado de
equilibrio inicial hasta que sobrevenga otro estimulo, toda satisfaccion es

una liberacién de tension. (p.105)

2.2.1.5. Modelos tedéricos de la motivaciéon

Para Whittaker (1994). La motivacion es un término amplio utilizado
en psicologia para comprender las condiciones o estados que activan o
dan energia al organismo que llevan a una conducta dirigida hacia
determinados objetivos. Ninguna teoria de la motivacion ha sido
universalmente aceptada. En primer lugar, muchos psicélogos, dentro del
enfoque del conductismo, plantearon que el nivel minimo de estimulacion
hacia un organismo comportarse de forma tal que trataba de eliminar la
anteriormente dicha, ocasionando un estado deseado de ausencia de
estimulacién. De hecho, gran parte de la fisiologia humana opera de este
modo. Sin embargo, las recientes teorias cognitivas de la motivacion
describen a los seres humanos intentando optimizar, antes que eliminar,
su estado de estimulacion. Con ello, estas teorias resultan mas eficaces
para explicar la tendencia humana hacia el comportamiento exploratorio,
la necesidad o el gusto por la variedad, las reacciones estéticas y la
curiosidad. (p.97)

Alvitez (2013), en relacion con las caracteristicas el estudio de la
motivacion permite entender y conocer el comportamiento humano, lo que
a su vez permite preverlo y, por tanto, controlarlo a través de las

necesidades o motivos que impulsan el actuar de cada empleado y de los

16



objetivos o metas que lo dirigen. A) Es oculta, muchas veces la
motivacion es oculta, no se ve, solo se ve lo que hace la persona, asi
como los mecanismos fisiologicos (tejidos, glandulas, hormonas) que
actian sobre el comportamiento son directamente observables, la
motivacion soélo puede deducirse, en parte, a partir de los cambios
observados en el comportamiento. Es cognoscible, en cuanto que todo
individuo con un sistema nervioso equilibrado tiene capacidad de
percepcion de las necesidades que hay en él. B) Es Recurrente, las
motivaciones son recurrentes, pues con frecuencia, la satisfaccion y la
consiguiente pérdida de los grupos, principalmente por desempefar roles
sociales que se perciben como “opuestos” (hombres/mujeres,
padres/hijos, directivos/trabajadores, ricos/pobres, etc.), tendran las
mayores diferencias en su proceso motivacional, por lo que mostraran la
menor comprension hacia los demas y tendran las comunicaciones mas
pobres. Los atractivos de las metas son temporales. Transcurrido un
periodo mas o menos largo, el proceso de la motivacion vuelve a
empezar. C) Es Variable, los motivos son variables tanto por su intensidad
como por el modo en que son satisfechos, asi tenemos: C.1. Variabilidad
en la intensidad. Dos factores inciden sobre la motivacion potenciandola o
restringiéndola: La ausencia de refuerzo que aumenta la motivacién. La
fuerza de una necesidad, y consiguientemente de un incentivo, depende
del tiempo que haya pasado desde que la necesidad se satisfazo la ultima
vez. C.2. Variabilidad en el modo de satisfaccion. La variabilidad se
produce tanto en la conducta como en la meta, siendo general e

individual: La general procede de la diferencia de culturas. La individual
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procede de la diferencia entre personas. Al desarrollarse la motivacién en
la interaccion social con otras personas, influye decisivamente la
experiencia de cada una. D) Es simultAneamente Unica y mudltiple, la
motivacion es Unica en su tendencia hacia la "supervivencia" y/o hacia la
actualizacion, crecimiento o desarrollo del propio potencial. La motivacion
es multiple por la diversidad de campos o areas en los que se manifiesta
esa tendencia o impulso: sexo, seguridad, aprobacion, afecto, etc, tal
diversidad convierte el proceso motivacional en complejo por la
interaccidon entre todos los factores confluyentes; y abre la cuestién de si
existe alguna carencia mas poderosa, y cual sea la jerarquia entre ellas.

La motivacion es fundamental para cualquier proceso de desarrollo
humano que se lleve a cabo. Aunque no se puede ensefiar, ni existe
realmente un mecanismo para motivarse, lo que importa es que lo que se
haga, sea a gusto.

Por ello las funciones estan catalogadas en dos grandes areas:
proporcionar al organismo la energia necesaria para llevar a cabo la
accion. Como se mencion0, depende del interés y gusto por hacerlo.
Dirige el comportamiento a ciertos fines, relacionado con el refuerzo y el
incentivo. El refuerzo es una condicién que fortalece la conducta e influye
en la adaptacion corporal o conducta, la comunicacién o expresion del
mensaje y la expresidon subjetiva. El incentivo es un objetivo o condicién
externa al sujeto capaz de satisfacer una necesidad y que tiene que
producir el comportamiento para lograr la meta o propésito, se divide en
dos: positivos de recompensa 0 negativos de castigo. Ademas el estudio

de la motivacion y su influencia en el ambito laboral, pues, no es otra cosa
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que el intento de averiguar, desde el punto de vista de la sicologia, a qué
obedecen todas esas necesidades, deseos y actividades dentro del
trabajo, es decir, investiga la explicacion de las propias acciones humanas
y su entorno laboral: (Qué es lo que motiva a alguien a hacer algo?
¢,Cudles son los determinantes que incitan? Cuando se produce un
comportamiento extraordinario de algun individuo siempre nos parece
sospechoso. Frecuentemente intentamos explicar el patron diferente
haciendo referencia a los motivos, por ejemplo, si alguien triunfa en la
bolsa escuchariamos el tipico comentario que cita el dinero como
motivacion para dicho individuo. Se trata de estudiar los impulsos,
tendencias y estimulos que acosan constantemente nuestra vida y
nuestro organismo y que nos llevan, queramos 0 no, a la accién,
basandonos en esta afirmacion se puede decir que cualquiera que intente
responder a estos interrogantes esta intentando explicar la motivacion, los
psicologos que estudian la motivacion procuran comprobar las
explicaciones de estos hechos mediante el estudio experimental, algunos
psicologos tratan de explicar la motivacibn desde los mecanismos
fisiolégicos. Por eso son importantes los descubrimientos relativos
al control de la accion por partes del cerebro como el hipotalamo, el
sistema activador reticular y el sistema limbito. Otros en cambio buscan
los determinantes de la accibn en términos de conductay

comportamientos.
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2.2.1.6. Definicion de las dimensiones de motivacion

o Salario y beneficios

Lépez (1988) nos dice que “el salario es un rédito o ingreso el que
corresponde al trabajador subordinado por la prestacion de su trabajo; de
modo semejante a como el “beneficio” es el crédito o ingreso peculiar del

titular de una empresa. (p.178)

o Condiciones de trabajo
Segun, Palma (2004), es “el conjunto de variables que definen la
realizacion de una tarea en un entorno determinando la salud del

trabajador en funcion de tres variables: fisica, psicologica y social”. (p.33)

. Estatus

Palma (2004), sefala que el estatus es “la posicion, la escala social
y econOmica a la cual pertenece un individuo dentro de una comunidad
hecho que estara determinado por la situacion econémica que posee, la
actividad laboral o profesional que despliega y el prestigio que haya

cosechado en su vida por alguna situacion”. (p.24)

o Supervision y autonomia laboral

Palma (2004), indica que es la “actividad o conjunto de actividades
gue desarrolla una persona al supervisar y/o dirigir el trabajo de un grupo
de personas, con el fin de lograr de ellas su maxima eficacia y

satisfaccion mutua”. (p.47)
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

o Motivacion

De acuerdo con Chiavenato (2000), define la motivacién “como el
resultado de la interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea,
cabe sefalar que un mismo individuo puede tener diferentes niveles de
motivacion que varian con el tiempo es decir puede estar muy motivado
en un momento y menos motivado en otra ocasion, de aqui se concluye
que el nivel de motivacion varia entre las personas y en una misma

persona”. (p.145)

o Motivacién laboral intrinseca

Maslow (1943) definié que la “motivacion intrinseca es la que se
produce cuando las recompensas que conseguimos son internas y
personales: satisfaccion personal, valia, autoestima. Es decir, cuando
nuestra motivacibn es provocada por las consecuencias internas de

nuestra propia conducta”. (p.123)

o Motivacion laboral extrinseca

Segun Maslow (1943) define “la motivacion extrinseca; por que es
originada por las expectativas de obtener sanciones externas a la propia
conducta. Se espera la consecucién de una recompensa o la evitacion de

un castigo o de cualquier consecuencia no deseada”. (p.123)

o Necesidad de logro o realizacion
McClelland (1989) nos dice que “es el impulso de sobresalir, deseo

de luchar por alcanzar el éxito. La persona con necesidad de logro se
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encuentra motivada por llevar a cabo algo dificil, alcanzar algo realmente
dificil mediante el reto y desafio de sus propias metas y con ello avanzar

en el trabajo”. (p.78)

o Necesidad de afiliacion

McClelland (1989), nos dice que “es deseo de relacionarse con
otras personas. La persona con necesidad de asociacion estad motivada
por la afiliacion y posee la necesidad de tener relaciones amigables y se
motiva hacia interactuar con la gente y con los demas compafieros de
trabajo. La afiliacion conduce a sentirse respaldado por la ayuda, respeto

y consideracion de los demas”. (p.78)

o Necesidad de poder
McClelland (1989) nos dice “que es el deseo de conseguir que
otros se comporten de determinada manera, diferente a como hubieran

actuado de manera natural”. (p.78)

. Clima laboral

Chiavenato (2000), afirma que “El clima laboral se refiere al
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica
de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente

organizacional”. (p.146)
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o Autorrealizacion
Palma (2004), sefiala que “es la apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca al desarrollo

personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro”.

(p.56)

o Involucramiento Laboral
Palma (2004), manifiesta que “es la Identificacion con los valores
organizaciones y compromiso para el con el cumplimiento y desarrollo de

la organizacion”. (p.56)

o Supervision

Palma (2004), refiere que “son las apreciaciones de funcionalidad y
significacién de superiores en la Supervision dentro de la actividad laboral
en tanto relacién de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte

de su desempefio diario”. (p.57)

o Comunicacion

Palma (2004), indica que “es la percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atencion

a usuarios y/o clientes de la misma”. (p.57)

o Condiciones Laborales
Palma (2004), manifiesta que “es el reconocimiento de que la
Institucion provee los elementos materiales, econdmico y/o psicolégicos

necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas”. (p.57)
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o Conflicto

Fisas (2001), define al conflicto como “un proceso interactivo que
se da en un contexto determinado. Es una construccién social, una
creacion humana, diferenciada de la violencia (puede haber conflictos sin
violencia, aunque no violencia sin conflicto), que puede ser positivo o
negativo segun como se aborde y termine, con posibilidades de ser

conducido, transformado y superado”. (p.78)

o Frustracién

Terron (2012) refiere que “la frustracion es una respuesta
emocional que aparece como fruto de un conflicto psicolégico ante un
hecho no gestionado. El impacto de la frustracion sobre una persona varia
de acuerdo a su personalidad y a diversas variables que son dificiles de

controlar”. (p.94)

o Satisfaccion

Robbins (1996) coincide con Weinert a la hora de definir “la
satisfaccion en el puesto, centrandose basicamente, al igual que el
anterior, en los niveles de satisfaccion e insatisfaccion sobre la proyeccion
actitudinal de positivismo o negativismo, definiéndola “como la actitud
general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de
satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una
persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas

hacia &I”. (p.89)
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o Incentivo

Laffont y Mortimer (2002), sefialan que “el incentivo es la promesa
de una compensacioén por realizar cierta accion que desea quien ofrece el
incentivo es la recompensa total, que abarca los aspectos financieros y no
financieros, condicionada a la medicion del resultado de un trabajo o a la

observancia de ciertas normas de conducta”. (p.78)

. Recursos Humanos
Arias (1979), sefiala que “es la disciplina que se encarga de
organizar a los trabajadores y a las personas que laboran en

una empresa para alcanzar los objetivos de ambas partes”. (p.106)

o Organizacién
Robbins (2004), afirma que una organizacion “es un conjunto de
personas que se agrupan para trabajar en forma relativamente continua

para lograr un fin comun”. (p.10)

o Comportamiento Organizacional

Robbins (2004), define el comportamiento organizacional como
“‘campo de estudio que investiga el impacto que tiene los individuos, los
grupos y las estructuras sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la organizacion”. (p.16)

o Motivacion
Pérez (2002), indica que “es la influencia sobre los trabajadores

para crear en ellos el deseo de alcanzar un determinado objetivo”. (p.332)
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. Método de investigacion

El método utilizado en la presente investigacion fue descriptivo, de
acuerdo a Siqueira (2017), la investigacion descriptiva es la que se utiliza,
tal como el nombre lo dice, para describir la realidad de situaciones,
eventos, personas, grupos o comunidades que se estén abordando y que
se pretenda analizar. En este tipo de investigacion el tema no va mucho
mas alld del nivel descriptivo; ya que consiste en plantear lo mas
relevante de un hecho o situacion concreta. De todas formas, la
investigacién descriptiva no consiste Unicamente en acumular y procesar
datos. El investigador debe definir su analisis y los procesos que

involucrara el mismo.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio utilizado en la presente investigacion fue la transeccional
descriptivo simple, segin Enriquez (2016), son un tipo de disefios que
tienen como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles
de una o0 mas variables en una poblacion, estudios puramente
descriptivos. Se miden, evallan o recolectan datos sobre diversos
conceptos (variables), aspectos, dimensiones 0 componentes del

fendmeno a investigar.
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En el siguiente esquema se puede apreciar el diagrama del disefio

de investigacion asumido:

POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblaciéon

La poblacion estuvo conformada por el 100% de los trabajadores
en el Registro Nacional de ldentificaciéon y Estado Civil (RENIEC) en

Pucallpa 2019, que fueron 19.

Tabla 2. Distribucion de la poblacién (RENIEC) Pucallpa

DESCRIPCION TOTAL
Jefe Zonal Pucallpa 1
Apoyo a la Oficina Registro Pucallpa 1
Secretaria 1
Area de Tramites de DNI 5
Area de Tramites Observados 1
Area de Entrega de DNI 2
Area de Consultas 1
Area de Registro Civil 2
Area de Fiscalizacion 1
Supervisor Regional 1
Area de Mesa de Partes 1
Asistente Administrativo 2

Total Poblacion 19
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3.3.

3.4.

3.2.2. Muestra

La muestra estaba conformada por el total de la poblacion por ser
una muestra pequefia de 19 trabajadores que conforman el Registro

Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa 2019.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se realiz6 a través de cuestionario autoadministrado, segun,
German, Navajas y Sillas (2014), se entiende por cuestionario
autoadministrado cuando se prescinde de encuestador y el propio
participante es el que completa la encuesta de acuerdo con unas
instrucciones. Son ejemplos de cuestionarios autoadministrados las
encuestas enviadas por correo postal o por correo electrénico, para el
caso de nuestra investigacion le entregamos el cuestionario a los usuarios

y respondieron la opcion que a ellos mejor les parece.

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas de elaboraciéon de instrumentos de recoleccién datos

Elaboramos 1 instrumento, formulado mediante la técnica de
encuesta (cuestionario cerrado), segun Hernandez (2014), en el
cuestionario cerrado, las preguntas marcan al encuestado una
determinada forma de respuesta y una cantidad limitada de seleccion de
respuestas. Los cuestionarios cerrados se utilizan para obtener
informacion factual, valorar el acuerdo o el desacuerdo respecto de una

propuesta, conocer la postura del encuestado respecto de una serie de
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juicios, etc. El cuestionario cerrado, es aquel que solicita respuestas
breves, especificas y delimitadas. "Para poder formular preguntas
cerradas es necesario anticipar las posibles alternativas de respuestas”.
Estas respuestas piden ser contestadas con dos alternativas de
respuestas (respuestas dicotomicas): Si o No. Varias alternativas de
respuestas: donde se sefiala uno o mas items (opcién o categoria) en una
lista de respuestas sugeridas. Como no es posible prever todas las
posibles respuestas, conviene agregar la categoria Otros o Ninguna de

las Anteriores, segun sea el caso.

3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Elaboramos 1 instrumento referente a nuestra variable motivacion,
con 16 items, 3 opciones de respuesta (Malo, Regular, Bueno) con una
puntuacion de 1 a 3, y aplicamos a 19 trabajadores en el Registro

Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa.

3.4.3. Validez

Con la finalidad de comprobar la seguridad externa en relacion
l6gica al instrumento aplicado en la presente investigacién se validé
empleando la técnica de la validacibn denominada juicio de expertos
(critica de jueces).

Tabla 3. Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

NE Ac:(;aé?:ico Apellidos y Nombre del Experto  Apreciaciéon
1 Magister Ferreyros Rengifo Catherine Aplicable
2 Magister Déavila Orellana Aida Aplicable
3 Magister Lopez Orellana Miguel Aplicable
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3.4.4. Confiabilidad

Se valido la confiabilidad del instrumento (cuestionario) utilizandose
la prueba de fiabilidad por el coeficiente de Alpha de Cronbach.
Hernadndez (2010), sefiala que la confiabilidad de un instrumento describe
el grado en que las veces que serd aplicado siempre produciran los
resultados, por lo tanto, es confiable. Se trata de un indice de consistencia
interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el
instrumento que se esta evaluando recopila informacién defectuosa y por
tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas o si se trata de un
instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. Se
validé la confiabilidad de los instrumentos cuestionario 1 y 2 utilizandose
la prueba de fiabilidad por el coeficiente de Alpha de Cronbach.

2
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Donde:

K: El nimero de items

Si2: Sumatoria de Varianzas de los items
S Varianza de la suma de los items.

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Tabla 4. Analisis de confiabilidad segun las dimensiones de

motivacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en los elementos N de elementos
tipificados

Alfa de Cronbach

,942 ,913 16
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3.5.

3.6.

Entonces el coeficiente de Alfa de Cronbach es excelente; puesto
gue se aprecia que es altamente confiable, y por lo tanto se puede

aplicar el instrumento sobre la muestra seleccionada.

PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

Para procesar nuestra informacion, creamos una base de datos en
el programa Excel, el mismo que lo formulamos tomando en cuenta 4
items por dimensién, totalizando 16 y 3 opciones de respuesta por items,
registramos las encuestas en forma horizontal, y la listamos en forma
vertical, de donde se obtuvieron los resultados, para el analisis

correspondiente.

TRATAMIENTO DE LOS DATOS

Para establecer el nivel de la variable, dimensiones y la prueba de
hipétesis, utilizamos la prueba que lleva por nombre “Escala de clima
organizacional” (EDCO), la misma que considera una operacion
matematica, donde se multiplica la puntuacion minima (01) por (16) items,
y maxima (05) por (16) items, de donde se obtuvo 3 valores iguales
dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 = (21) y a partir del
puntaje minimo se sumo el resultado, obteniendo los siguientes rangos:

. Nivel Bajo: de 16 a 37 puntos.
° Intermedio: de 38 a 59 puntos

° Nivel alto: de 60 a 80 puntos.
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3.7. PRESENTACION DE LOS DATOS

Los datos presentamos, en tablas y figuras (distribucion de
frecuencias y tablas de contingencia), a través del andlisis descriptivo

univariante y bivariante de las medidas de tendencia central y de

dispersion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

4.1.1. Tablas y figuras del nivel de la variable y dimensiones

Tabla 5. Nivel alcanzado de la variable motivacion

Dimensiones

Nivel Dimension 1: Dimension 2: Di . Dimens_ic?p 4 Total. Variable

Salar.io. y Condicioqes de 'gg& Stll?sn 3 SXE?(:\A'C?T?% y '

Beneficios trabajo laboral

Malo dedad 2|ded4a9 l{deda? 1|(deda?9 0|de16a37 1
Regular de10al15 | 13|del0alil5 12|de10a15| 13|del0al5 14 | de 38 a 59 12
Bueno de 15a 20 4|de15a20 6|de15a20 5|de15a20 4| de 60 a 80 6
19 19 19 19 19

Fuente: Base de datos.

Tabla 6. Distribucién de frecuencias de los resultados obtenidos de

la variable motivacion

Niveles Rangos Fi %
Malo [20-47] 1 5.26
Regular [48-74] 12 63.16
31.58
Bueno [75-100] 6
n 19 100.00

Fuente: Cuadro resumen.

33



MMalo
= Regular

B Bueno

Fuente: Tabla 6.

Figura 1. Porcentajes obtenidos de la Variable motivacion

Analisis

En la tabla 6 y figura 1 el nivel alcanzado de la variable motivacion,
informacion proporcionada por los trabajadores en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, se observa que
sobresale el nivel de regular con un 63.16%, seguido de un nivel bueno
con 31.58% y el 5.26% malo. Esto nos indica que la motivacién se da en
forma regular demostrando que se aplica la motivacion en forma se

encuentra en avance intermedio.
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Tabla 7. Distribucién de frecuencias de los resultados obtenidos de

la dimension salarios y beneficios

Niveles Rangos Fi %
Malo [5-11] 2 10.53
Regular [12-18] 13 68.42
Bueno [19-25] 4 21.05
n 19 100.00
Fuente: Cuadro resumen.
%
10.53
Malo
Regular
mBueno
6R.42

Fuente: Tabla 7.

Figura 2. Porcentajes obtenidos de la dimensién salario y beneficios
Analisis

En la tabla 7 y figura 2 el nivel alcanzado de la dimensién salario y
beneficio, informaciéon proporcionada por los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, se
observa que sobresale el nivel de regular con un 68.42%, seguido de un
nivel bueno con 21.05% y el 10.53% malo. Esto nos indica que el salario y
beneficio se da en forma regular demostrando que se aplica el salario y

beneficio en forma se encuentra en avance intermedio.
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Tabla 8. Distribucién de frecuencias de los resultados obtenidos de

la dimension condiciones de trabajo

Niveles Rangos Fi %
Malo [5-11] 1 5.26
Regular [12-18] 12 63.16
Bueno [19-25] 6 31.58
n 19 100.00
Fuente: Cuadro resumen.
%
rMalo

m Regular

mBueno

Fuente: Tabla 8.
Figura 3. Porcentajes obtenidos de la dimension condiciones de

trabajo

Analisis

En la tabla 8 y figura 3 el nivel alcanzado de la dimension
condiciones de trabajo, informacion proporcionada por los trabajadores en
el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, 2019, se observa que sobresale el nivel de regular con un
63.16%, seguido de un nivel bueno con 31.58% y el 5.26% malo. Esto nos
indica que las condiciones de trabajo se dan en forma regular
demostrando que se aplica las condiciones de trabajo en forma se
encuentra en avance intermedio.
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Tabla 9. Distribucién de frecuencias de los resultados obtenidos de

la dimensién estatus

Niveles Rangos Fi %
Malo [5-11] 1 5.26
Regular [12-18] 13 68.42
Bueno [19-25] 5 26.32
n 19 100.00

Fuente: Cuadro resumen.

%o

ralo
m Regular

W Bueno

Fuente: Tabla 9.

Figura 4. Porcentajes obtenidos de la dimensién estatus

Analisis

En la tabla 9 y figura 4 el nivel alcanzado de la dimensién estatus,
informacion proporcionada por los trabajadores en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, se observa que
sobresale el nivel de regular con un 68.42%, seguido de un nivel bueno
con 26.32% y el 5.26% malo. Esto nos indica que el estatus se da en
forma regular demostrando que se aplica el estatus en forma se

encuentra en avance intermedio.
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Tabla 10. Distribucién de frecuencias de los resultados obtenidos de

la dimension, supervision y autonomia laboral

Niveles Rangos Fi %
Malo [5-11] 0 0.00
Regular [12-18] 14 73.68
Bueno [19-25] 5 26.32
N 19 100.00
Fuente: Cuadro resumen.
ralo

= Regular

m Bueno

Fuente: Tabla 10.

Figura 5. Porcentajes obtenidos de la dimension supervision y
autonomia laboral

Analisis

En la tabla 10 y figura 5 el nivel alcanzado de la dimension
supervision y autonomia laboral, informacion proporcionada por los
trabajadores en el Registro Nacional de lIdentificaciéon y Estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa, 2019, se observa que sobresale el nivel de regular
con un 73.68%, seguido de un nivel bueno con 26.32% y el 0.00% malo.
Esto nos indica que la motivacion se da en forma regular demostrando

que se aplica la motivacion en forma se encuentra en avance intermedio.
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4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

> Hipotesis General

o El nivel de motivacién de los trabajadores en el Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es

regular.

De acuerdo con los resultados de la encuesta:

o El nivel alcanzado de la variable motivacion, es: 5.26% malo,
63.16% regular, 31.58% bueno.

o El nivel de motivacion de los trabajadores en el Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es
regular, representa el 63.16%, lo que nos indica que los salarios y
beneficios, condiciones de trabajo, estatus y supervision vy

autonomia laboral, afectan a los trabajadores de la institucion.

> Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1

o El nivel de salario y beneficios de los trabajadores en el Registro
Nacional de ldentificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa,

2019, es regular.

o El nivel alcanzado de la dimension salario y beneficios, es: 10.53%

malo, 68.42% regular, 21.05% bueno.
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El nivel de salario y beneficios de los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa,
2019, es regular, representa el 68.42%, lo que nos indica que los
salarios y beneficios, que se debe mejorar los salarios que perciben

actualmente.

Hipotesis Especifica 2

El nivel de condiciones de trabajo de los trabajadores en el
Registro Nacional de lIdentificacion y Estado Civil (RENIEC) en

Pucallpa, 2019, es regular.

El nivel alcanzado de la dimensidn condiciones de trabajo, es:

5.26% malo, 63.16% regular, 31.58% bueno.

El nivel de condiciones de trabajo de los trabajadores en el
Registro Nacional de lIdentificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, 2019, es regular, representa el 63.16%, lo que nos indica
gue las condiciones de trabajo, se debe mejorar las condiciones de

trabajo que perciben actualmente.

Hipotesis Especifica 3

El nivel de estatus de los trabajadores en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es

regular.

El nivel alcanzado de la dimensién estatus, es: 5.26% malo,

68.42% regular, 26.32% bueno.
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4.3.

El nivel de estatus de los trabajadores en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es
regular, representa el 68.42%, lo que nos indica que los estatus, se

debe mejorar.

Hipotesis Especifica 4

El nivel de supervision y autonomia laboral de los trabajadores en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en

Pucallpa, 2019, es regular.

El nivel alcanzado de la dimension supervision y autonomia laboral,

es: 0.00% malo, 73.68% regular, 26.32% bueno.

El nivel de supervision y autonomia laboral de los trabajadores en el
Registro Nacional de lIdentificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, 2019, es regular, representa el 73.68%, lo que nos indica

gue la supervision y autonomia laboral, se debe mejorar.

DISCUSION

El nivel de motivacién de los trabajadores en el Registro Nacional

de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es regular,
representa el 63.16%, lo que nos indica que el salario y beneficios,
condiciones de trabajo, estatus y supervision y autonomia laboral, por ser
regular siempre va a afectar a los trabajadores en su desenvolvimiento
diario en las actividades que desarrollan, motivo por el cual no se

obtendra los resultados que se espera.
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Resultados parecidos obtuvieron Sum (2015), quien investigo la
motivacion y desempefio laboral, donde determina que la motivacion
influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa
de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, la motivacién produce en el
personal administrativo de la empresa realizar las actividades laborales en
Su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan
satisfechos al recibir algin incentivo o0 recompensa por su buen
desempeiio laboral.

El nivel del salario y beneficios de los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es
regular, representa el 68.42%, lo que nos indica que los ingresos
mensuales de los trabajadores no cubren la totalidad del pago de sus
servicios basicos. Dichos Resultados guarda relacién con la definicion de
Maslow (1943) en donde define que la motivacion como el impulso que
tiene el ser humano para satisfacer sus necesidades.

El nivel de condiciones de trabajo de los trabajadores en el
Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa,
2019, es regular, representa el 63.16%, lo que nos indica que los niveles
de condiciones de trabajo de los trabajadores no son tan adecuados, con
el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, resultados obtenidos por Lagos (2015), quien investigé sobre
la motivacion laboral y su incidencia en el desempefio organizacional en
empresas COPELEC”, en donde determina que la organizacibn como
herramienta gerencial es necesario establecer jerarquias y agrupar

actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las funciones del
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grupo, organizar equipos de trabajos productivos, para que armonicen en
todas las decisiones y todos los actos, los requerimientos del futuro
inmediato y a largo plazo, organizar tareas, actividades y personas,
motivar, comunicar, controlar y evaluar, desarrollar al personal,
involucrando a los empleados asignandoles responsabilidades para que la
empresa comprenda el papel y la importancia de la organizacion es
establecer objetivos que los motiven, mientras se les asigha alguna
responsabilidad.

El nivel del Estatus de los trabajadores en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es regular,
representa el 68.42%, lo cual nos indica que hay poco estatus del
personal que labora en la institucién. Resultado distinto obtuvo, Zavala
(2014) sobre motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios
compartidos de una empresa embotelladora de bebida. Los resultados
arrojados por el instrumento de medicibn muestran que, en términos
generales, la poblacion de estudio manifiesta niveles de motivacion vy
satisfaccion laboral altos o muy altos. Asi mismo, no encontraron
diferencias significativas para los grupos analizados de: género,
escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto ni edad. Para estos casos,
concluye que existe homogeneidad en la percepcion de la motivacion y
satisfaccion laboral.

El nivel de supervision y autonomia laboral de los trabajadores en
el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, 2019, es regular, representa el 73.68%, lo que nos indica que el

trabajador no cuenta con total autonomia laboral y pueda demostrar su
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iniciativa en ideas innovadoras para el mejoramiento del desempefio del
trabajador en mejorar las actividades que realiza y asi poder lograr los
objetivos trazados por la institucion. Resultados distintos con Cubas
(2016) sobre la motivacién y su influencia en el rendimiento laboral del
personal en la I.LE. ADEU Deportivo SAC - Chiclayo”. Concluye: la
motivacion laboral en la I.E.P. ADEU; el 25% de los trabajadores tienen
un grado de motivaciéon bajo mientras que un 75% indican que tienen un
grado de motivaciéon medio; por lo que se cumple con el enunciado de la
hipétesis planteada teniendo un a > 0. 0,855, lo que significa que es
viable. Con respecto al desempeiio laboral el colegio ADEU Deportivo
SAC; el 81.3% de los trabajadores tienen un nivel de rendimiento bajo

mientras que un 12.5% indica que tiene un nivel de rendimiento medio.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

1.

El nivel de motivacion de los trabajadores en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es regular,
representa el 63.16%, lo que nos indica que el salario y beneficios,
condiciones de trabajo, estatus y supervision y autonomia laboral,
por ser regular siempre va a afectar a los trabajadores en su
desenvolvimiento diario en las actividades que desarrollan, motivo

por el cual no se obtendra los resultados que se espera.

El nivel del salario y beneficios de los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa,
2019, es regular, representa el 68.42%, lo que nos indica que los
ingresos mensuales de los trabajadores no cubren la totalidad del

pago de sus servicios basicos.

El nivel de condiciones de trabajo de los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa,
2019, es regular, representa el 63.16%, lo que nos indica que los
niveles de condiciones de trabajo de los trabajadores no son tan

adecuados, para realizar las actividades, desarrollo del personal.

El nivel del Estatus de los trabajadores en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa, 2019, es regular,

representa el 68.42%, lo cual nos indica que el trabajador en relacion
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al estatus laboral acorde ante su posicion social en la sociedad es en
término medio, demostrando que debe mejorar el nivel de

reconocimiento hacia ellos.

5.  El nivel de supervision y autonomia laboral de los trabajadores en el
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, 2019, es regular, representa el 73.68%, lo que nos indica
que el trabajador no cuenta con total autonomia laboral y pueda
demostrar su iniciativa en ideas innovadoras para el mejoramiento
del desempeiio del trabajador en mejorar las actividades que realiza

y asi poder lograr los objetivos trazados por la institucion.

5.2. RECOMENDACIONES

1. Los resultados de la investigacion deben hacerse de conocimiento al
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, para que tengan a bien evaluar los resultados y proponer
estrategias para tratar de obtener mejores resultados en cuanto a la
motivacion que se requiere aplicar para el mejoramiento y el

rendimiento 6ptimo de los trabajadores que conforman la Institucion.

2. El Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, debe tener en cuenta los resultados respecto al salario y
beneficios de los trabajadores, porque es uno de los factores
importantes para que el trabajador se sienta satisfecho con lo que

percibe por la labor que realiza y asi tener al trabajador estable en
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su vida diaria, ya que sus ingresos mensuales, no cubren la totalidad

del pago de sus servicios basicos.

El Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, debe tener en cuenta las condiciones de trabajo,
realizando reuniones de capacitacion con los trabajadores, para
indicarles que el desarrollo personal y laboral son esenciales para el
crecimiento profesional y familiar, demostrando que las condiciones
de trabajo que ofrece la institucion es acorde al mercado laboral y al

crecimiento de la misma.

El Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, debe tener en cuenta los resultados del estatus laboral
para los trabajadores acorde ante su posicion social en la sociedad
ya que se demuestra en término medio, demostrando que debe

mejorar el nivel de reconocimiento hacia ellos.

El Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa, debe tener en cuenta los resultados de la supervision y
autonomia laboral con que cuenta los trabajadores, lo cual nos
indica que el trabajador no cuenta con total autonomia laboral y
pueda demostrar asi su iniciativa en ideas innovadoras que podran
servir para el mejoramiento del desempefio del trabajador en mejorar
las actividades que realiza y asi poder lograr los objetivos trazados

por la institucion.
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ANEXO 1

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO MOTIVACION

Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como
propésito de recopilar informacion relevante para conocer los niveles de la
motivacion. Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de
los recuadros so6lo un (X). Donde: Malo = 1, Regular =2, Bueno = 3.

N° ITEMS 1123

Dimension 1: Salario y Beneficios

El salario es acorde con tus conocimientos y las labores que
realiza, esto hace que se sienta motivado.

Los beneficios de gratificacion, vacaciones e incentivos que lo
proporciona la institucion lo hace sentir bien.

3 |Los reconocimientos que percibe hacen que los mantenga
.................. con la institucion.

4 | Los salarios que percibe lotiene ...........................

Dimensién 2: Condiciones de trabajo

5 |Las condiciones ambientales del area donde trabaja las considera
adecuados y esto influye en que se sienta ..............

6 | Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar donde trabaja
y le permite sentirse ...................

7 | Es suficiente la iluminacion del area donde labora y esto que hace
gue se motive a realizar el trabajo.

g |El area donde labora le brinda seguridad y le proporciona

Dimension 3: Estatus

9 | El ser aceptado por su grupo de trabajo, le hace sentir .........

10 | Mi grupo de trabajo me hace sentir ..............

11 | Mi jefe valora mis aportes y esto me conlleva a estar ...............

12 Los integrantes del equipo toman en consideracion sus opiniones
y hace que se sienta ................

Dimension 4: Supervision y Autonomia Laboral

13 | El jefe inmediato le comunica si esta realizando bien o mal su
trabajo, haciendo que se sienta ................

14 | El jefe supervisa constantemente al personal y esto favorece a

sentirse ..............

15|La  supervision es  politica institucional, pero  nos
mantiene..............

16 Le permiten desempefiarse segun sus conocimientos y hace que
sesienta ............
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ANEXO 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: “La motivacion de los trabajadores en el Registro de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa 2019”.

VARIABLES, DIMENSIONES E

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
¢,Cudl es el nivel de motivaciéon | Describir el nivel de | El nivel de la motivacién de los
de los trabajadores en el | motivacion de los | trabajadores en el Registro Nacional VARIABLE TIPO DE INVESTIGACION
Registro Nacional de | trabajadores en el Registro | de Identificacion y Estado Civil MOTIVACION No experimental.

Identificacion y Estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 2019?

Especificos:

¢Cudl es el nivel del salario y
beneficios de los trabajadores
en el Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 20197

¢Cual es el nivel de las
condiciones de trabajo de los

trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion vy
Estado Civii (RENIEC) en

Pucallpa 20197

¢,Cudl es el nivel del estatus de
los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa 20197

Cudl es el nivel de la
supervision y autonomia laboral
de los trabajadores en el
Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 20197

Nacional de Identificacién y
estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa 2019.

Especificos:

Describir el nivel de salario y
beneficios de los trabajadores
en el Registro Nacional de
Identificacion y estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 2019.

Describir el nivel de
condiciones de trabajo de los
trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y
estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa 2019.

Describir el nivel de estatus
de los trabajadores en el
Registro Nacional de
Identificacion y estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 2019.

Describir el nivel de
supervision y autonomia
laboral de los trabajadores en
el Registro Nacional de
Identificacion y estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 2019.

(RENIEC) en Pucallpa 2019 es
regular.

Especificos:

El nivel del salario y beneficios de los
trabajadores en el Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 2019.es
regular.

El nivel de las condiciones de trabajo
de los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y Estado
Civil (RENIEC) en Pucallpa 2019 es
regular.

El nivel del estatus de los
trabajadores en el Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC) en Pucallpa 2019 es
regular.

El nivel de la motivacién de la
supervision y autonomia laboral de
los trabajadores en el Registro
Nacional de Identificacion y Estado
Civil (RENIEC) en Pucallpa 2019 es
regular.

DIMENSION SALARIO Y BENEFICIOS
Salarios y beneficios.

DIMENSION
TRABAJO
Adecuadas condiciones de trabajo

CONDICIONES DE

DIMENSION ESTATUS
Estatus laboral acorde

DIMENSION SUPERVISION Y
AUTONOMIA LABORAL
Supervision

NIVEL DE INVESTIGACION
Descriptiva.

POBLACION

19 trabajadores del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en Pucallpa
2019.

MUESTRA

Se estimé siguiendo los criterios que ofrece la
estadistica, teniendo en cuenta el muestreo No
Probalistico, por conveniencia. El tamafio de la
muestra es 19 trabajadores del Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) en
Pucallpa.

DISENO DE LA INVESTIGACION
Descriptivo simple

Fuentes Técnicas Herramientas
Primaria Encuesta Cuestionario
Secundaria Andlisis Resumen de
documental autores

53




ANEXO 3

PANEL FOTOGRAFICO
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