‘ 'Uﬁl"-"Ef‘E-ldad Privada de Pucallpa

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
TESIS

Motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
AUTORES:

Gonzales Mendoza, Evelyn Lorena
Wong Acho, Liz Karol
ASESOR:

Mg. Ramirez Zumaeta, Lila
LINEA DE INVESTIGACION
Gestidn y desarrollo organizacional
Sub linea:

Gestion empresarial
UCAYALI - PERU
2019



JURADO EVALUADOR

Dr. Jorge Luis Vargas Espinoza
Presidente

Mg. Quelbin Toledo Espinoza Carbajal

Secretario

Mg. Julio Donny Gomez Kuch

Vocal

Mg. Lila Ramirez Zumaeta
Asesora



DEDICATORIA

A Dios, a mis padres Favio
Gonzales Maguifia, Ayda Luz
Mendoza del Aguila por sus
apoyo, consejos, valores, carifio y
amor porque por ellos soy lo que
soy; agradecerles por estar en los
momentos mas importantes de mi
vida y por demostrarme la
perseverancia.

Evelyn Lorena

A Dios, a mis padres José
Hernan Wong Gastelt, Marlene
Acho Chavez y a mi hermano
Christian Heyner Wong Acho por
Su apoyo, carifio, por estar en los
momentos mas importantes de mi
vida y por demostrarme el camino
hacia la superacion.

Liz Karol



AGRADECIMIENTO

A Dios por darnos la vida y permitirnos hacer realidad nuestros suefios.

A la Universidad Privada de Pucallpa por brindarnos a través de sus docentes todos

los conocimientos y valores que nos ayudan en la vida profesional.

A los todos los docentes de la escuela de Administracion de Negocios por todos los

conocimientos transmitidos a lo largo de nuestra formacién académica profesional.

A nuestra asesora Mg. Lila Ramirez Zumaeta por el apoyo brindado en el desarrollo

de nuestra investigacion.

A nuestros padres, personas y amigos que con su apoyo hicieron posible la
realizacion de este trabajo.

Evelyn Lorena — Liz Karol



"mmmanw COORDINACION DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD
DE ADMINISTRACION Y CIENCIAS CONTABLES

Constancia de Originalidad de trabajos de Investigacién

Pucallpa, 17 de julio del 2019

Yo, NANCY PAOLA CHUMBES LICAS, informo a la decanatura y a quien corresponda que
se presentd la tesis titulado “MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CREDIVARGAS SAC PUCALLPA 2018” “ perteneciente
a las bachilleres LIZ KAROL WONG ACHO Y EVELYN LORENA GONZALES MENDOZA de la
Facultad de Administracion y Ciencias Contables, de la Escuela Profesional de
Administracion de Negocios, que tiene la aceptacién de esta coordinacién de
investigacion, que realiza la verificacién de coincidencia y antiplagio, habiendo obtenido
un resultado de similitud 29.4% segun el informe del Software Antiplagio Plag Scan. Asi
como el compromiso correspondiente de las bachilleres LIZ KAROL WONG ACHO Y EVELYN
LORENA GONZALES MENDOZA de mejora de la tesis si es que lo necesitara.

Por lo que se considera que las bachilleres podrdn continuar con el tramite de
sustentacion de tesis. Es todo por informar a su despacho.

—

utke

Nancy Paola Chumbes Licas

Coordinadora de Investigacién de la FCCy A-D



RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa, 2018. El
presente estudio se realiz6 con la finalidad de demostrar la importancia de la
motivacion en la satisfaccion laboral, por lo que se utilizé un disefio de investigacion,
no experimental en su modalidad transversal correlacional, porque se analizé y
estudio la relacion de hechos y fenébmenos de la realidad para conocer su nivel de
influencia o ausencia de ella. Método: Se ha empleado la técnica de la encuesta,
para cuyos efectos se elabor6 cuestionarios para las dos variables de 10 y 27
preguntas respectivamente. Se considerd0 una muestra de 92 trabajadores de la
empresa Credivargas SAC de la ciudad de Pucallpa, quienes respondieron a las
preguntas brindandonos una visidn general de la situacion de motivacion y
satisfaccion laboral en la empresa. Resultado: De la tabla y figura N° 07, del 100%
de encuestados, refiere que el 48.91% de trabajadores estan motivados al nivel casi
siempre, seguido del 31.52% nivel siempre y 19.57% nivel a veces, la variable de la
tabla y figura N° 12, del 100% de encuestados, refiere que el 86.96% de trabajadores
estan satisfechos laboralmente al nivel casi siempre, seguido del 4.35% nivel
siempre y 8.70% nivel a veces. De la tabla N° 14, luego de aplicar la estadistica
Spearman se obtiene r = 0.306 es positiva moderada y P valor = 0.003<0.01, es
altamente significativo, es decir se rechaza la hipétesis nula con un nivel de
significancia del 1%. Conclusidon: Se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Palabras clave: Motivacion y satisfaccion laboral

Vi



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between motivation and job satisfaction in
the workers of the company Credivargas SAC, Pucallpa, 2018. The present study
was carried out in order to demonstrate the importance of motivation in job
satisfaction, so it was used a transverse mode correlational nonexperimental
research design, because discussed and studied the relationship of facts and
phenomena of reality to know their level of influence or lack of it. Method: Has
employed the technique of the survey, to whose effects are prepared questionnaires
for the two variables 10-27 questions respectively. It was considered a sample of 92
workers of the Credivargas SAC from the city of Pucallpa, who responded to
questions by giving us an overview of the situation of motivation and job satisfaction
in the company. Result: Table and Figure No. 07, 100% of respondents, refers to the
48.91% of workers are motivated to level almost always followed by the 31.52% level
always and 19.57% level at times, the variable of the table and Figure N ° 12, 100%
of respondents , refers to the 86.96% of workers are satisfied workforce level almost
always followed by the 4.35 level always % and 8.70% level at times. Table N ° 14,
then apply statistic obtained Spearman r = 0.306 is positive moderate and P = 0.003
< 0.01, is highly significant, i.e. rejecting the null hypothesis with a significance level
of 1%.Conclusion: It is concluded that there is a direct and meaningful relationship
between motivation and job satisfaction in the workers of the company Credivargas
SAC, Pucallpa 2018.

Keywords: Motivation and job satisfaction
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INTRODUCCION

La motivacion y la satisfaccién laboral son dos estrategias indispensables en la
actualidad que ninguna empresa tiene que pasarlo por alto; hoy en dia se habla
mucho del capital humano de los colaboradores es por ello que la actividad laboral
gue desempefiamos ocupa la mayor parte de nuestras vidas.

El propédsito del presente trabajo de investigacion fue planteado con el fin de
determinar la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Credivargas SAC., por lo que fue estructurado en seis

capitulos.

CAPITULO |: PROBLEMA DE INVESTIGACION, se menciona el problema, su
justificacion, objetivos de la investigacién y otros que se indican para el correcto

conocimiento del tema investigado.

CAPITULO II: MARCO TEORICO, se habla de la fundamentacion tedrica,

indicando las dimensiones e indicadores de las variables estudiadas, las hipotesis.

CAPITULO IlIl: METODOLOGIA, se muestra el disefio de la investigacion, la

poblacion, la muestra, las técnicas de recoleccidon y procesamiento de la informacion.

CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION, Se analizan los datos obtenidos de

la aplicacion de la herramienta metodoldgica.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES, se muestran las

conclusiones y recomendaciones.

CAPITULO VI: REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS, se indican las referencias
bibliograficas; y, finalmente los apéndices.

Las autoras

xii



CAPITULO |. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema
Actualmente la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores se
convirtid en un punto importante e indispensable para todas las empresas u
organizaciones ya sean publicas o privadas, ya que por medio del personal la
empresa podra alcanzar todos sus objetivos y metas planificadas a corto,

mediano y largo plazo.

Segun Lawler y Porter (1967) la satisfaccion del trabajador es, por una parte,
funcion del valor y magnitud de las recompensas que obtiene realmente como
consecuencia de la realizacién de su propio trabajo y, por otra parte, de las que

considera que deberia obtener.

Las organizaciones que operan a nivel internacional, buscan tener una
estrategia de Recursos Humanos muy efectiva, a través de nuevas tecnologias.
De esta manera, surge la oportunidad de motivar a los empleados por medio de
la comunicacion, permitiéndoles sentirse como parte del equipo, donde la
motivacién ya no solo se da con el incremento de remuneraciones, sino por
medio de la satisfaccion de necesidades basicas hasta de niveles superiores,

gue al interior del proyecto se detallaran.



Es por eso que con este proyecto se pretende demostrar la importancia de la
motivacion para incentivar la satisfaccion laboral, que es lo que toda empresa
debe lograr para que el trabajador se sienta parte de la empresa, por lo tanto, se
lograra la mejor disponibilidad al trabajo y en consecuencia serdn mas

productivos lo que ira en beneficio de la empresa (rentabilidad).
1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
¢ Cual es la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018?

1.2.2 Problemas especificos
1.2.2.1 ;Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y significacién de
la tarea en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 20187

1.2.2.2 ¢ Cuél es la relacion que existe entre la motivacion y condiciones de
trabajo en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 20187

1.2.2.3 ¢ Cuédl es la relacion que existe entre la motivacion y reconocimiento
personal en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 20187

1.2.2.4 ;Cudl es la relacion que existe entre la motivacién y beneficios
economicos en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 20187

1.3 Formulacion de objetivos

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.
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1.3.2 Objetivos especificos
1.3.2.1 Determinar la relacion que existe entre la motivacion y significacion
de la tarea en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,

Pucallpa 2018.

1.3.2.2 Determinar la relacion que existe entre la motivacion y condiciones
de trabajo en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018.

1.3.2.3 Determinar la relacibn que existe entre la motivacion y
reconocimiento personal y/o social en los trabajadores de la

empresa Credivargas, Pucallpa 2018.

1.3.2.4 Determinar la relacion que existe entre la motivacion y beneficios
economicos en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018.

1.4 Justificacion de lainvestigacion

1.4.1 Justificacién tedrica
El presente proyecto tiene el propdsito aumentar la motivacion hacia
los trabajadores con el fin de mejorar la satisfaccién laboral, el cual nos
permitira conocer la relacion que existe entre estas dos variables y
tomar una buena decision en cuanto a la motivacién que nos conducira
a la satisfaccion laboral de la empresa “Credivargas SAC” -
Pucallpa,2018.

1.4.2 Justificacion préctica
Los estudios realizados sobre la presente investigacion y que amerita
tomar como referencia, nos permitiran profundizar en el tema y los
resultados que se obtengan de este trabajo nos permitirdn demostrar
gue es importante tomar en consideracion la motivacién para beneficio

de la empresa “Credivargas SAC” — Pucallpa 2018 y los usuarios.



1.4.3 Justificacion metodoldgica
Tomando en cuenta que cada investigador es responsable de utilizar
su propia metodologia, se tratara de hacer un proyecto que permita ser

utilizado en investigaciones futuras a fin de profundizar en el tema.

1.4.4 Justificacion social
Los trabajadores de la empresa Credivargas SAC seran beneficiados
con los resultados que se obtengan del presente estudio.

1.5 Delimitacion del estudio

1.5.1 Dimension espacial
La presente investigacion se esta ejecutando en la empresa privada
Credivargas SAC, la misma que esta ubicada en el Distrito de Calleria,
Provincia de Coronel Portillo, Region de Ucayali.

1.5.2 Dimension temporal
El tiempo del proyecto se llevo acabo en un periodo de cinco meses

lo cual se inici6 en agosto del 2018 y se culmind en diciembre del 2018,
el mismo que sera elaborado de acuerdo a un cronograma de
ejecucion.
1.5.3 Dimension tedrica

Para desarrollar este proyecto, en esta investigacién se abordara las
teorias de la motivacion dentro de ello tenemos el reconocimiento, el
logro, progreso, crecimiento, responsabilidad y reto profesional. Asi
como también se abordara el tema de satisfaccion laboral y dentro de
ello tenemos la satisfaccion de la tarea, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos.

1.6 Viabilidad del estudio
1.6.1 Evaluacion técnica
En la elaboracion del presente proyecto de investigacion se
consideré todas las normas establecidas por la Universidad Privada de

Pucallpa.



1.6.2 Evaluacion ambiental
La presente investigacién no genera impacto ambiental negativo en
ninguno de los componentes del ecosistema de la ciudad de Pucallpa,

por tratarse de un estudio netamente académico.

1.6.3 Evaluacién financiera
El presupuesto y el financiamiento del proyecto esta debidamente

garantizado por las investigadoras.

1.6.4 Evaluacion social
Se lograra comprometer con el proyecto de investigacion a los

trabajadores de la empresa Credivargas SAC.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del problema

2.1.1. A nivel Internacional:

Cruz (2014), realizo la investigacion: "Nivel de satisfaccion laboral que

poseen los empleados de la direccion de area de salud de Huehuetenango y

su relacion con el género." En la Universidad Rafael Landivar. La investigacion

lleg6 a las siguientes conclusiones:

Del 100% de los trabajadores evaluados, el 77% se encuentra dentro del
nivel totalmente Satisfecho, en tanto que el 23% se encuentra dentro del
nivel Satisfecho. En contraparte ningin empleado se encuentra en el nivel
Insatisfecho o Totalmente Satisfecho. Por lo que puede decirse que la
institucion propicia factores que ayudan a tener un nivel alto de

Satisfacciéon Laboral.

El nivel de satisfaccion laboral en el personal de la Direccion de Area de
Salud, los punteos més altos en el nivel Totalmente Satisfecho, son los de
los hombres con el 40% y el de las mujeres con un 37%. En contraparte en
el nivel Satisfecho, las mujeres son las que mas puntian con un 13% en
comparacion a los factores que mas intervienen en la satisfaccién Laboral

de los trabajadores son la Identificacion con la empresa



gue representa el 50% y el Desarrollo Laboral que representa el 40%, en
contraste el Reconocimiento Laboral es poco relevante para los empleados
para tener un nivel alto de Satisfaccion Laboral, puesto que representa el
10% unicamente. Por lo que se deduce que en la institucion dan poca

importancia al reconocimiento de su labor.

Castro (2016), realizé la investigacion: “El Papel de los Valores Hacia el

Trabajo en la Motivacién Laboral y el Desempefio de Trabajadores de PYMES

Potosinas” en la Universidad Autbnoma de San Luis Potosi — México. La

investigacion llegé a las siguientes conclusiones:

El objetivo de esta tesis fue analizar la influencia de los valores hacia el
trabajo sobre la motivacion laboral y el desempefio adaptativo de

trabajadores de Pymes potosinas.

En general, los resultados corroboran las hipotesis planteadas en el
modelo de investigacion, respecto a la relacion entre los valores hacia el

trabajo, la motivacién laboral y el desempefio adaptativo

Amezquita (2013), realizé la investigacion: “Satisfaccion laboral y calidad del

empleo en Colombia: un analisis conjunto para el segundo trimestre del afio

2012” en la Universidad del Valle Santiago de Cali. La investigacion lleg6 a las

siguientes conclusiones.

Se corrobora que el lado econométrico la hipétesis central de este trabajo,
debido a que la calidad del empleo y la satisfaccion reflejan desde
perspectivas distintas que de manera conjunta representan las condiciones

laborales.

Los determinantes explican de manera conjunta las posibilidades de
ocurrencia de las variables dependientes. Por otra parte, también se hallan
los determinantes principales que influyen en las probabilidades de

ocurrencia de las variables dependientes y sus efectos. En términos



generales, la probabilidad de que los colombianos se sientan satisfechos
con el empleo es de casi el 96% mientras que la probabilidad de que
tengan buenos empleos es de aproximadamente 50% y la probabilidad
conjunta de tener buenos empleos y estar satisfechos con esto se estima

en un 47%.

Garcia (2012) En su tesis “La motivacion laboral. Estudio descriptivo de
algunas variables”, Universidad de Valladolid-Espafia, donde concluye que la
retribucibn econémica es una parte importante, ya que es el motivo de
abandono del trabajo por un 45% de los entrevistados, pero el salario
emocional o motivador es fundamental, porque los entrevistados
abandonarian su trabajo por un mal ambiente laboral. Consultados como se
podria mejorar su situacion personal, las respuestas en mayor porcentaje son
para el reconocimiento y la remuneracion econémica, el segundo porcentaje
es para las relaciones interpersonales y remuneracion, en ambos porcentajes
mayoritarios se encuentra el elemento salario pero también los entrevistados
valoran el reconocimiento en su trabajo y las relaciones interpersonales como
aportacion del desarrollo de su trabajo, aunque no sea un salario retribuido
economicamente. No sirve de nada retribuir econdmicamente a una persona si
no estd motivada y no desempefia su trabajo en la busqueda de la

consecucion de los objetivos de la institucion.

Alfaro, Leyton, Mesa y Saenz (2012) Desarrollaron la tesis “Satisfaccion
laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades”, Pontificia Universidad Catdlica del Peru, donde concluyen
gue los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los trabajadores
de las tres municipalidades estudiadas se pueden considerar Promedio, lo
cual indica que hay posibilidades de mejoria; ademas el mayor porcentaje
para los factores significacion de la tarea y beneficios economicos (de
Promedio a Satisfecho), lo que indica que los trabajadores tienen una buena
disposicion en su trabajo y estdn conformes con el sueldo percibido vy

reportaron un menor porcentaje en su satisfaccion por el factor reconocimiento



personal y/o social, y esto podria deberse a que en estas municipalidades, los
trabajadores no reciben el reconocimiento esperado de sus compafieros o

jefes.

Se encontré que el factor significacion de la tarea fue el mas importante;
esto indicaria que los trabajadores tienen una buena disposicién hacia el
trabajado y sus retribuciones intrinsecas. Por otro lado, el factor beneficios
economicos (una retribucion extrinseca) fue el de menor importancia pero
obtiene uno de los mayores porcentajes del nivel de satisfaccion laboral. Esto
significaria que se encuentran satisfechos con el nivel actual y no esperan

grandes cambios al respecto.

2.1.2. A nivel nacional:

Becerril (2017), realizé la investigacion: “Nivel de motivacion y su relacion
con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Lamas en el afio 2015” en la escuela de Posgrado de la Universidad Cesar

Vallejo. La investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones:

e La motivacion del personal en la Municipalidad Provincial de Lamas se
ubica en el nivel alto, de los tres intervalos asignados en la medicion,
seguido del nivel medio y con muy reducido porcentaje del nivel bajo de
motivacion del; con mayor incidencia positiva en los indicadores de
autonomia e identidad de la tarea; y, ubicando el punto mas bajo, en los

indicadores de retroalimentacion, como acciones de refuerzo al trabajador.

e Se registra 6ptimos niveles de valoracion en satisfaccion laboral, con
predominancia mayoritaria del nivel alto y ninguno de los puntajes finales
en el nivel bajo, evidenciando resultados positivos en todos los indicadores
gue componen la variable, sobresaliendo aspectos de relaciones sociales,
entre trabajadores y trabajador-jefatura; ademas de la realizacion personal

como satisfaccion al desarrollar sus facultades y capacidades.



Existe relacién directa y significativa entre la motivacién y satisfaccion
laboral demostrada con la aplicacién de la prueba de hipotesis de Pearson,
con lo cual existe evidencia estadistica para afirmar que a mayores indices
de motivacién, se presentan mayores niveles de satisfaccién laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afio 2015.

Morales (2016), realizo la investigacion: “Nivel de satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico Hospital Nacional

Alberto Sabogal Sologuren. Essalud. 2016”, en la Universidad Nacional Mayor

de San Marcos. La investigacion llegé a las siguientes conclusiones:

En general el nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en
el servicio de centro quirtrgico del Hospital Nacional Alberto Sabogal es
valorado la mayor parte por (77.65%) que manifiesta estar medianamente
satisfecho, y solo un pequefio porcentaje se encuentran satisfechos, esto
es preocupante ya que este resultado puede ser indicador que el
profesional de enfermeria trabaja sin estimulo y solo realiza sus tareas por

cumplir rutinas.

En cuanto a la satisfaccién laboral en la dimension desarrollo de tareas es
alta el 71,6% a media con 23.9%, habiendo obtenido mayor puntuacion
referidos al conocimiento de los objetivos, desarrolla de habilidades, la
valoracion del cumplimiento de las tareas y su participacion en el trabajo se
sienten complacidos con las actividades que realizan ,y obteniendo bajo
puntaje , dando a entender que el servicio se encuentra mal organizado y
falta de informacién oportuna y adecuada sobre el desempefio y resultados

alcanzados.

La satisfaccion laboral en la dimensién: beneficios sociales y/o
remuneracion, para la mayoria (56.7%) fue calificada como baja y esta
relacionada a la insatisfaccion del sueldo o remuneracion en relacion al

trabajo que realizan, que la institucion no se preocupa por las necesidades
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primordiales del personal y a la percepcion una distribucion no equitativa a

las capacitaciones institucionales

Reynaga (2015), realiz6 la investigacion: “Motivaciéon y desempefio laboral
del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015” en
la Universidad Nacional José Maria Arguedas. La investigacion llegdé a las

siguientes conclusiones:

Siendo el objetivo general determinar la motivacion y su relacién con el
desemperio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015. El valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el
nivel de significancia, entonces se rechaza la hip6tesis nula (Ho); por tanto
se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
significativa entre la motivacion y desempefio laboral del personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas, la
correlacion de spearman es 0.488 lo que indica una correlacion positiva

moderada.

El proceso motivacional puede ser visto como un ciclo que va desde la
conciencia de una necesidad hasta el logro de los incentivos que la
satisfacen; la motivacion puede ser abordada desde distintas perspectivas;
por lo tanto, observarse a partir de las fuerzas que la energizan (motivacion

extrinseca y motivacion intrinseca.

2.1.3. A nivel local

Panduro (2017), realizé la investigacion: “Nivel de satisfaccion laboral del

personal docente contratado de la facultad de ciencias contables econémicas,

administrativas y contables de la universidad Nacional de Ucayali, Peru, 2016”.

La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

El nivel de satisfaccion laboral del personal docente contratado de la
Facultad de Ciencias Economicas, Administrativas y Contables de la
Universidad Nacional de Ucayali, Peru, 2016, es moderado, en razén que
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el mayor porcentaje se encuentra el rango de (48-74) y representa el
(76.47), en consecuencia, se rechaza Ho. El resultado es producto de la
evaluacion de la satisfaccion con el trabajo que obtuvo un porcentaje
moderado de 52.94%, satisfaccion con las condiciones de trabajo obtuvo
un porcentaje moderado de 52.94, y finalmente en la satisfaccién con los

compaferos de trabajo obtuvo un porcentaje alto de 58.92%.

El nivel de satisfaccion con el trabajo del personal docente contratado de la
Facultad de Ciencias Economicas, Administrativas y Contables de la
Universidad Nacional de Ucayali, Perd, 2016, es alto en razén que el
mayor porcentaje se encuentra en el rango de (19-25) y representa el
(94.12%), entonces Ho no se confirma se percibe que los docentes estan
satisfechos con el trabajo que realiza especialmente por los ambientes
fisicos donde laboran, el buen trato que perciben muestran predisposicion
por el trabajo, asi mismo indican que la docencia les ayuda a incrementar

SuUS conocimientos.

Ihuaraqui (2017), realiz6 la investigacion: “Influencia del servicio de calidad

en la satisfaccion del usuario en la academia de baile Fitness Dance de la

ciudad de Pucallpa, 2017”. La investigacion llegd a las siguientes

conclusiones:

La seguridad que brinda la academia de baile Fitness Dance influye

significativamente en la satisfaccion del usuario.

La empatia que brinda el personal de la academia de baile Fitness Dance

no tiene influencia significativa en la satisfaccion del usuario.

Del mismo modo se concluye afirmando que el servicio de calidad influye
significativamente en la satisfaccion del usuario de la academia de baile
Fitness Dance de la ciudad de Pucallpa, 2017.
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Figueroa (2017), realiz6 la siguiente investigacion: “Clima laboral y
desempeiio en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Intercultural de la Amazonia, Yarinacocha — 2017”. La investigacion llego a la

siguiente conclusion:

e Existe una relacion altamente significativa entre el clima laboral y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Intercultural de la Amazonia, esto nos demuestra que el clima
laboral es un factor fundamental para mantener un nivel de desempefo
adecuado en los trabajadores dentro de la organizacion; por ende, se
concluye que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre ambas

variables.

2.2 Bases teodricas

2.2.1 Motivacién

a) Definicion

La motivacién en una percepcién del hombre basada en la confianza, el
sentido de la responsabilidad y el deseo de participar en las decisiones y

actuaciones que deben tomarse (Herzberg, et al. 1959).

Posteriormente, Richards (1990) (citado en Garcia, Gomez y Londofio
(2009). definié a la motivacién como el grado en que los empleados evaltan
su desempefio laboral, el cual esta mediado por su capacidad para tomar
decisiones, su creatividad, entusiasmo y la satisfaccion ante el cumplimiento
de metas, pues les permite la autorrealizacion al estar desempefiando

determinado cargo.

Por su parte, Meyer y Allen (1991) sostuvieron que el compromiso
organizacional es un estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, que determina si la persona continua o no en la

organizacion, segun estos autores la motivacion esta constituida Por tres
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componentes: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso

normativo.

Respecto a la motivacion laboral, Reimel de Carrasquel (1998), plante6 que
muchos de sus indicadores se podrian conceptualizar en funcion de la
satisfaccion de necesidades individuales como el poder, afiliacion y logro; o en
funcién de habilidades, aptitudes o la variedad de las tareas ejecutadas. Por
su parte Robbins (1999) definié a la motivacion como la voluntad y esfuerzo
gue ponen los trabajadores para alcanzar las metas organizacionales y que

esta condicionada por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual.

ARos después, Chiavenato (2000) plante6 que la motivacion “el resultado de
la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea” (p. 68) y Cuestas
(2010) plante6 ademas que la motivacion estaba determinada por las

necesidades a satisfacer y que no es un estado de &nimo sino un proceso.

Finalmente, Robbins y Coulter (2014), consideraron a la motivacion como
“‘los procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo
gue realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p. 506). Para sustentar
tedricamente la variable motivacion, se consider6 la propuesta de estos
autores, pues consideraron como elementos claves de motivacion a la
energia, direccion y persistencia que podrian presentar los trabajadores con la
finalidad de alcanzar un objetivo, caracteristicas que se desean medir y

describir en la presente investigacion.

b) Modelos tedricos que explican la Motivacion

Robbins y Coulter (2014), presentan una secuencia de las diferentes
teorias acerca de la motivacién, a continuacion, se presentan los cuatro
principales:

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Esta teoria propuso que dentro de cada persona existe una jerarquia

de cinco necesidades distribuidas en una piramide, que dependeran de
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la importancia que cada persona le otorgue: (a) Necesidades
fisiologicas, son necesidades basicas pues son imprescindibles para la
supervivencia humana como alimentarse, contar con una vivienda, etc.;
(b) Necesidades de seguridad, son las relacionadas con la proteccién
contra dafos fisicos y emocionales; (c) Necesidades sociales,
relacionadas con el afecto, pertenencia, aceptacion y amistad; (d)
Necesidades de estima, relacionadas con la necesidad de
reconocimiento y estima, aqui se incluye la autovaloracién y el respeto
hacia uno mismo y (e) Necesidades de autorrealizacion, relacionada
con la necesidad de crecer, alcanzar su potencial y satisfaccion

personal.

Teoria Xy Y de McGregor.

Bajo la teoria X, se supone que los trabajadores tienen pocas
ambiciones, no les gusta el trabajo, evitan la responsabilidad y es
necesario controlarlos de cerca para que trabajen de manera efectiva,
mientras que la teoria Y es una vision positiva que supone que a los
empleados les gusta el trabajo, buscan y aceptan responsabilidades y

pueden dirigirse a si mismos.

Teoria de las tres necesidades de McClelland.

McClelland establece que tres necesidades adquiridas (no innatas)
como los principales impulsos en el trabajo: (a) Necesidad de logro, que
es el impulso por sobresalir, por tener éxito con respecto a un conjunto
de estandares; (b) Necesidad de poder, que es la necesidad de hacer
que otros se comporten de una manera que no se lograria con ningun
otro medio y (c) Necesidad de afiliacion, que es el deseo de tener

relaciones interpersonales amigables y cercanas.

Teoria de los dos factores de Herzberg.

Esta teoria también es conocida como la teoria de la motivacion e

higiene. Bajo esta perspectiva se relacionan los factores intrinsecos con
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la satisfaccion laboral y factores extrinsecos con la insatisfaccion
laboral. Considerandose dentro de los factores motivacionales
intrinsecas a: logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad,
progreso y crecimiento; mientras que los factores extrinsecos o
higiénicos son: supervision, la poéliza de seguro de la compafia, la
relacion con el supervisor, las condiciones laborales, el salario, la
relacion con los compafieros, la vida personal, el estatus y la seguridad.
Herzberg, sugirié que, para motivar a las personas, era necesario poner
énfasis en los factores motivacionales, es decir factores intrinsecos
relacionados con el trabajo en si. Debido a las caracteristicas de la
unidad de estudio y por la simplicidad del instrumento propuesto, se

empled esta teoria como sustento tedrico de la investigacion.

c) Dimensiones e indicadores de la motivacion

En la investigacion se emplearan seis dimensiones y 10 indicadores de la
variable: la motivacion, adoptados del trabajo de Olinda Rosas (2017) que

son:

Para medir la variable motivacion se ha considerado el dimensionamiento
propuesto por Robbins y Coulter (2014), quienes basados en la teoria
bifactorial de Herzberg (1959) plantearon seis dimensiones: (a)
reconocimiento, (b) logro, (c) progreso, (d) crecimiento, (e) responsabilidad y

(f) reto profesional.

Primera dimensién: Reconocimiento.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es
cualquier acto de reconocimiento del supervisor, o cualquier otro
individuo asociado a la gerencia, cliente, par, colega profesional, o el
publico en general. Puede ser un acto de felicitacién, elogio o culpa.

Estara determinado por la recompensa y reconocimiento de los méritos.

Es importante considerar que el reconocimiento laboral es

considerado generalmente como una recompensa, que es utilizado en
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una organizacion para motivar a los trabajadores y asi generar un buen
desempefio. Existen dos tipos de recompensas: el econémico (dinero) y

no econdémico (méritos) (Instituto de ingenieria del conocimiento, 2013).

La idea fundamental del reconocimiento reside en que la recompensa
es ofrecida como compensacion-remuneracion de un servicio prestado,
por lo tanto, tiene una finalidad instrumental; mientras que los méritos,
es el indicador humano, es una forma de mostrar a los demés (y a uno
mismo) el valor de una persona. Porque es la persona la que es duefia
de los comportamientos que le llevaron a ser reconocida. (Instituto de

ingenieria del conocimiento, 2013).

Reconocer a los trabajadores por un trabajo bien hecho presenta los
siguientes beneficios: Genera un impacto en el significado que se da al
trabajo, involucra y compromete a los trabajadores, impacta en la
satisfaccion del trabajador, en la productividad y rendimiento. El hecho
de que el trabajo sea reconocido, es una de las necesidades mas
importantes en el contexto laboral; su ausencia es considerada como un
factor de riesgo psicosocial pues influye en el estrés. (Instituto de

ingenieria del conocimiento, 2013).

Indicadores de Reconocimiento: se consideran los siguientes,
adoptados de Olinda Rosas (2017):

e Reconocimiento
e Méritos

Segunda dimension: Logro

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es el
impulso por sobresalir y tener éxito con respecto a un conjunto de
estandares. El logro, desde el enfogue de la motivacion, esta
determinado fundamentalmente por la supervision y la satisfaccion del

trabajador.
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Al respecto, Cano (2005) establecié que la supervision es la actividad o
conjunto de actividades que desarrolla una persona al dirigir el trabajo de un
grupo de personas, con la finalidad de lograr de ellas su méaxima eficacia y
satisfaccion mutua. Tiene como fin lograr la mejora del rendimiento del

personal, aumentar su competencia y asegurar la calidad de los servicios.

La satisfaccion, es el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables que tiene los trabajadores acerca de su trabajo. Alles (2007),
por lo tanto, esta directamente relacionado con el entorno laboral, por lo tanto

determinara su nivel de compromiso.

Indicadores de Logro: se consideran los siguientes, adoptados de Olinda
Rosas (2017):

e Supervision
e Satisfaccion

Tercera dimension: Progreso.

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) es el cambio en
el estatus o posicion de una persona en la organizacion. Esta también incluye
la posibilidad del progreso y estd determinado por la percepcion de las
mejoras y oportunidades de superacion que se le brinda al trabajador en la

organizacion.

En trabajo, es muy importante la sensacion de progreso que deben tener los
trabajadores, pues es uno de los elementos que mas influyen en la motivacion.
La percepcion de estar avanzando puede influir mas que la percepcion de
estar realizando un buen trabajo (Instituto de ingenieria del conocimiento,
2013).

Indicadores de Progreso: se consideran los siguientes, adoptados de
Olinda Rosas (2017):

e Mejorar
e Superacion
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Cuarta dimensién: Crecimiento

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) refiere a la
posibilidad que uno tiene de lograr progreso al interior de la organizacion.

Considera también la oportunidad de aprender una nueva destreza u oficio.

El crecimiento personal, es una valoracion que va més alla de las necesidades
econdémicas: El crecimiento, es la valoracibn que da el trabajador al
crecimiento personal, al cumplimiento de planes de carrera, a superar nuevos
retos y a la incorporacion de conocimientos nuevos (formacién, nuevas
experiencias, tareas diferentes, etc.), ademas estd mediado por las

posibilidades de crecimiento dentro de la empresa.

Se debe considerar ademas la orientacion al crecimiento que significa buscar,
expandir y diversificar los conocimientos y capacidades para alcanzar la
eficiencia y eficacia. Aprovecha los recursos de capacitacién y oportunidades
de aprendizaje y estimula a los demas a hacer lo mismo (Instituto de

ingenieria del conocimiento, 2013).

Indicadores de Crecimiento: se consideran los siguientes, adoptados de
Olinda Rosas (2017):

e Oportunidad
Quinta dimension: Responsabilidad

Segun Herzberg (1959) (citado en Robbins y Coulter, 2014) esta considera
el grado de libertad que un empleado tiene para tomar sus propias decisiones
e implementar sus propias ideas. Esta incluye la responsabilidad por nuestro
trabajo y el trabajo de los demas o el que se dé una nueva responsabilidad. Se

determina a través de la autonomia.

La autonomia es la capacidad que tiene los trabajadores para controlar su
situacion laboral. Esta autonomia implica la capacidad u oportunidad para
seleccionar proyectos, roles o clientes. Generalmente, sélo los empleados en

la alta direccion tienen mucha autonomia, lo que puede ocasionar que los
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trabajadores de niveles inferiores se sientan desplazados. Por lo tanto, si se
desea incrementar el compromiso del trabajador o la motivacion, es necesario
dotar al personal de facultades para decidir sobre su vida laboral (Smith y
Media, 2015).

Indicador de Responsabilidad: se consideran los siguientes, adoptados
de Olinda Rosas (2017):

e Autonomia
Sexta dimensién: Reto profesional

Los retos son motivadores y a nivel profesional, toda persona debe
plantearse nuevos retos para evitar que la persona se siente aburrida. Un reto

es crecimiento personal y conduce adecuadamente la competencia.

La competencia laboral viene a ser el conjunto de conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que,
aplicados en el desempefio de una determinada responsabilidad o aportacion

profesional, aseguran su buen logro (Sagi-Vela, 2004, p. 86).

Indicadores de Reto Profesional: se consideran los siguientes,
adoptados de Olinda Rosas (2017):

e Desafio
e Competencia

2.2.2. Satisfaccion Laboral

a. Definicion:

Alfaro R., Leyton S., Meza A. y Saenz |. (2012, p. 25) consideran que
la Satisfaccion Laboral es una actitud hacia el trabajo de gran
importancia pues tiene un impacto positivo en el desempefio del
trabajador. La Teoria Motivacional constituye la base para todo estudio
de Satisfaccion Laboral, pues a través de la definicion de los factores

motivacionales e higiénicos explica de manera detallada qué genera la
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satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador. Las demas teorias la
complementan pues consideran otros aspectos relacionados a la
satisfaccion del trabajador que pueden ser fuentes de satisfaccion e
insatisfaccion, como son: (a) sus valores, (b) el disefio del puesto
acorde a sus habilidades, y (c) las recompensas definidas considerando

sus valores.

Asimismo, definen que el nivel de satisfaccion se determina por la
brecha existente entre lo que el trabajador recibe y lo que espera

recibir.
b. Modelos tedricos que explican la Satisfaccion en el trabajo:

Las teorias que dan soporte a la investigacion, se detallan a

continuacion:
Teoria de la Higiene-Motivacién,

Esta teoria demuestra que la presencia de ciertos factores esta
asociada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la
insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968). Los factores presentes, que son
fuentes de satisfaccion, se denominan factores motivacionales y son
intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en si,
responsabilidad y crecimiento o avance). Por otro lado, los factores
ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores
de higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas de la compafia y
administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones

laborales, salario, estatus y seguridad).
Teoria del Ajuste en el trabajo

Esta teoria sefiala que cuanto mas se relacionen las habilidades de
una persona (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento)
con los requerimientos de la funciébn o de la organizacién, es mas
probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser

percibido de manera satisfactoria por el empleador (Dawes, 1994). De
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igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios) de la
funcién o la organizacion con los valores que una persona busca
satisfacer a través del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo,
seguridad y autonomia), es mas probable que la persona perciba al
trabajo como satisfactorio. El grado de satisfaccion e insatisfaccion son
vistos como predictores de la probabilidad de que una persona vaya a
permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito en este y reciba

los reconocimientos esperados.
Teoria de la discrepancia

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es el estado
emocional placentero que resulta de la valoracion del trabajo como un
medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales. Asimismo,
la insatisfaccion laboral es el estado emocional no placentero,
resultante de la valoracion del trabajo como frustrante o bloqueo de la
consecucion de los valores laborales (Locke, 1968). La satisfaccion e
insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion que hace el trabajador
al contrastar sus valores con la percepcion de lo que le ofrece el
trabajo. En este sentido, se define el caracter dinamico de los valores
que varian de persona a persona, asi como la jerarquia de valores que
cada individuo posee. Cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccion
laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la discrepancia

valor-percepcion y la importancia relativa del valor para el individuo.
Teoria de la satisfaccion por facetas

Afirma que la satisfaccion laboral resulta del grado de discrepancia
entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe
realmente, en relacién con las facetas y la ponderacion gue tiene para
el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que deberia ser recibida (QDR)
resulta de: (a) la percepcion de las contribuciones individuales para el
trabajo, (b) la percepcion de las contribuciones y de los resultados de

los colegas, y (c) las caracteristicas del trabajo percibidas. La
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percepcion de la cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepcion
de los resultados de los otros, y (b) los resultados efectivamente
recibidos por el individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres
situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay satisfaccion; (b)
QDR es mayor a QER, entonces hay insatisfaccién; y (c) QDR es

menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e inequidad.
Teoria de los eventos situacionales

La satisfaccion laboral estd determinada por factores denominados
caracteristicas situacionales y eventos situacionales, segin Quarstein,
V. A., McAfee, R. B., & Glassman, M. (1992). Las caracteristicas
situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de
promocién, condiciones de trabajo, politca de la empresa vy
supervision). Los eventos situacionales son facetas laborales que los
trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el
trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por

culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una maquina).

c. Dimensiones e indicadores de la Satisfaccion Laboral:

En la investigacion se emplearan cuatro dimensiones y 27
indicadores de la variable: la Satisfaccion Laboral, adoptados del

trabajo de Sonia Palma Carillo (2005) que son:
Primera dimension: Significacion de la Tarea

Que alude a las oportunidades que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas a su autorrealizacion, o como la disposicion al
trabajo en funcién de atribuciones asociadas con el trabajo (sentido de

esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material);

Indicadores de Significacion de la Tarea: se consideran los

siguientes, adoptados de Sonia Palma (2005):
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e Ajuste del trabajo que se hace a la manera de ser.
e Valor de la tarea que se realiza

e Sentimiento de utilidad con la labor que se realiza.
e Complacencia en los resultados del trabajo.

e Realizacién como persona, por el trabajo.

e Gusto por el trabajo que se realiza.

e Bienestar consigo mismo al realizar el trabajo.

e Gusto por la actividad que se realiza
Segunda dimension: Condiciones de Trabajo,

Referida a los elementos generales que impactan en la labor
cotidiana de trabajo; también es la evaluacién del trabajo en funcion de
la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas

que regulan la actividad laboral (Palma, 2005).

Indicadores de Condiciones de Trabajo: se consideran los

siguientes, adoptados de Sonia Palma (2005):

e Facilidad para la realizacidén de las labores, por la distribucién fisica
del ambiente de trabajo

e Confortabilidad del ambiente donde se trabaja.

e Disgusto por el horario.

e Calidad del trabajo por empatia con el jefe.

e Comodidad optima del ambiente de trabajo.

e Incomodidad del horario laboral.

e Comodidad del ambiente fisico laboral.

e Existencia de comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

e Valoracién por el jefe del esfuerzo que se pone en el trabajo.

Tercera dimension: Reconocimiento personal y/o social

Que evalua el grado de complacencia frente a la interrelacion con
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otros miembros de la organizacion, en relacion a como es percibido
dentro de ella; y, finalmente, o como la tendencia evaluativa del trabajo
en funcién del reconocimiento propio o de personas asociadas al
trabajo respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos en

resultados indirectos (Palma, 2005).

Indicadores de Reconocimiento personal y/o social: se consideran
los siguientes, adoptados de Sonia Palma (2005):

¢ Recibimiento de “mal trato” de parte de la empresa.

e Alejamiento de las personas con quienes se trabaja.

e Poca importancia de las tareas que se realiza.

e Aburrimiento en compartir el trabajo con otros comparieros.

e Desagrado por limites en el trabajo para no reconocer las horas

extras

Cuarta dimension: Beneficios Econdmicos

El cual se relaciona con la disposicion al trabajo en funcion a
aspectos remunerativos o incentivos econdmicos adicionales como

producto de la labor que se realiza.

Indicadores de Beneficios Econdmicos: se consideran los

siguientes, adoptados de Sonia Palma (2005):

e Bajo sueldo para la labor que se realiza.
e Malestar con lo que se gana.

e Aceptabilidad del sueldo que se posee.
e Explotacion del trabajo.

e Cobertura econdmica, con el sueldo.

2.2.3. Relacion entre Motivacion y Satisfaccion Laboral.

La motivacion y la satisfaccion laboral, son dos variables que condicionan el

comportamiento de las personas dentro de las organizaciones. Por ello, para
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gue una organizacion sea exitosa, debe procurar ser un excelente lugar para
trabajar y ser gratificante para las personas (Salazar, Leyton, & Saenz, 2012).
De esa manera, el grado de satisfaccion laboral ayuda no sélo a atraer
talentos, sino también a retenerlos, a motivar a las personas y a lograr su

compromiso con la organizacion, manteniendo un clima organizacional éptimo.

Partiendo de las bases tedricas, la presente investigacion se orienta a
analizar si existe relacion directa y significativa entre motivacion y satisfaccion

laboral del personal de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

2.3 Definicidn de términos basicos

e Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC), es un Instrumento elaborado por
Sonia Palma Carrillo (2005), en Lima, Perd, evalta el nivel de percepcion de
la satisfaccion laboral. La prueba esta conformada por 27 items (17 positivos
y 10 negativos), los cuales miden cuatro diferentes dimensiones de la
variable: Significacion de la Tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento

personal y/o Social y Beneficios Econdmicos.

¢ Involucramiento Laboral: Hace referencia a la identificacion y compromiso

con los valores y desarrollo de la organizacion.

¢ Reconocimiento Personal y/o Social: en la escala SL-SPC, este término se
define como la tendencia evaluativa del trabajo en funcion del reconocimiento
propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros en el trabajo

o por el impacto de estos en resultados indirectos (Palma, 2005).

¢ Significacion de la tarea: en la escala SL-SPC, este término se define como
la disposicion al trabajo en funcién de atribuciones asociadas con el trabajo
(sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material) (Palma, 2005).

e Supervision: Describe las apreciaciones de funcionalidad y significado que

26



asignan los superiores al monitorizar y controlar la actividad laboral de sus
subordinados. También registra la relacion de apoyo y guia que reciben los
trabajadores para las tareas y funciones que forman parte de su rendimiento

diario.
2.4 Formulacion de Hipotesis

2.4.1 Hipotesis general
Existe una relacion directa y significativa entre la motivacién y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018

2.4.2Hipotesis especificas
2.4.2.1 Existe una relacién directa y significativa entre la motivacion vy
significacion de la tarea en los trabajadores de la empresa
Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

2.4.2.2 Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y
condiciones de trabajo en los trabajadores de la empresa
Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

2.4.2.3 Existe una relacion directa y significativa positiva entre la
motivacién y reconocimiento personal y/o social en los
trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

2.4.2.4 Existe una relacidon directa y significativa entre la motivacion y
beneficios econdémicos en los trabajadores de la empresa
Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

2.5 Variables

2.5.1 Definicién conceptual de la variable
La presente investigacion analiza la problemética desde dos variables:

Variable I: Motivacion
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La motivacién en una percepcion del hombre basada en la confianza, el
sentido de la responsabilidad y el deseo de participar en las decisiones y

actuaciones que deben tomarse (Herzberg, et al. 1959).

Posteriormente, Richards (1990) (citado en Garcia, Gomez y Londofio
(2009). definié a la motivaciéon como el grado en que los empleados evaltan
su desempefio laboral, el cual estd mediado por su capacidad para tomar
decisiones, su creatividad, entusiasmo y la satisfaccion ante el cumplimiento
de metas, pues les permite la autorrealizacion al estar desempefiando

determinado cargo.

Por su parte, Meyer y Allen (1991) sostuvieron que el compromiso
organizacional es un estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, que determina si la persona continua o no en la
organizacion, segun estos autores la motivacion esta constituida por tres
componentes: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso

normativo.

Respecto a la motivacion laboral, Reimel de Carrasquel (1998), planteé que
muchos de sus indicadores se podrian conceptualizar en funcion de la
satisfaccion de necesidades individuales como el poder, afiliacién y logro; o en
funcion de habilidades, aptitudes o la variedad de las tareas ejecutadas. Por
su parte Robbins (1999) definié a la motivacion como la voluntad y esfuerzo
gue ponen los trabajadores para alcanzar las metas organizacionales y que

esta condicionada por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual.

ARos después, Chiavenato (2000) planted que la motivacion “el resultado de
la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea” (p. 68) y Cuestas
(2010) plante6 ademas que la motivacion estaba determinada por las

necesidades a satisfacer y que no es un estado de animo sino un proceso.

Finalmente, Robbins y Coulter (2014), consideraron a la motivacion como
“‘los procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo

que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (p. 506). Para sustentar
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tedricamente la variable motivacion, se considerd la propuesta de estos
autores, pues consideraron como elementos claves de motivacion a la
energia, direccion y persistencia que podrian presentar los trabajadores con la
finalidad de alcanzar un objetivo, caracteristicas que se desean medir y

describir en la presente investigacion.
Variable II: Satisfaccion laboral

Alfaro R., Leyton S., Meza A. y Saenz I. (2012, p. 25) consideran que la
Satisfaccion Laboral es una actitud hacia el trabajo de gran importancia pues
tiene un impacto positivo en el desempefio del trabajador y la mejora del clima
organizacional. La Teoria Motivacional constituye la base para todo estudio de
Satisfaccion Laboral, pues a través de la definicion de los factores
motivacionales e higiénicos explica de manera detallada qué genera la
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador. Las deméas teorias la
complementan pues consideran otros aspectos relacionados a la satisfaccion
del trabajador que pueden ser fuentes de satisfaccion e insatisfaccion, como
son: (a) sus valores, (b) el disefio del puesto acorde a sus habilidades, y (c)

las recompensas definidas considerando sus valores.

2.5.2 Definicién operacional de la variable

Variable I: Motivacion
Para medir esta variable se aplicd un cuestionario de 10 items a los

trabajadores de la empresa Credivargas SAC de la ciudad de Pucallpa.
La variable se define operacionalmente considerando seis dimensiones:
Reconocimiento, logro, progreso, crecimiento, responsabilidad y reto

profesional.

Variable II: Satisfaccion laboral

Para medir esta variable también se aplicé un cuestionario de 27 items
a los trabajadores de la empresa Credivargas SAC de la ciudad de
Pucallpa. La variable se define operacionalmente considerando cuatro

dimensiones: Significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
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reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos.

2.5.3 Operacionalizacion de la Variable

Variable I: Motivacién

Dimensiones

Indicadores

items

No

Contenido

Escala
Valorativa

Reconocimiento

Recompensa

01

Siento que reconocen el
trabajo que realizo

Mérito

02

La empresa reconoce los
méritos que logramos

Logro

Supervision

03

Me gusta la manera de
cOmo supervisan nuestro
trabajo continuamente

Satisfaccion

04

Estoy satisfecho con el
trato brindado por mis
superiores

Progreso

Mejorar

05

Siento que mejoro mi
trabajo con las
capacitaciones que nos
brindan

Superar

06

La ayuda de mi jefe me
lleva a superar los
obstaculos inesperados.

Crecimiento

Oportunidad

07

Tengo oportunidades de
ascenso en mi trabajo

Responsabilidad

Autonomia

08

¢ Tenemos la autonomia
para resolver los
problemas que se nos
presente en el trabajo?

Reto Profesional

Desafio

09

Logro superar los
desafios que se
presentan

Competencia

10

Existe una competencia
sana con mis
comparfieros(as)

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
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Variable II: Satisfacciéon laboral

Dimensiones Indicadores ltems - Escal.a
No Contenido valorativa
Ajuste del trabajo Siento que el trabajo que
que se hace a la| 01 | hago es justo para mi
manera de ser. manera de ser
La tarea que realizo es tan
Valor de I.Ia tarea 02 | valiosa como cualquier
gue se realiza otra.
Sentimiento de Me siento util con la labor
utilidad con la labor | 03 que realizo.
gue se realiza.
Complacencia en Me complacen los
los resultados del | 04 : -
Significacion de trabajo. resultados de mi trabajo.
atarea Realizacion ~ como Mi trabajo me hace sentir
52?;2& por el] 05 realizado como persona.
Gusto por el trabajo 06 Me gusta el trabajo que
gue se realiza. realizo.
Bienestar consigo Haciendo mi trabajo me Nunc_a
mismo al realizar el | 07 | siento bien conmigo Casi
trabajo. mismo. nunca
Gusto or la . A veces
actividad pque e | 08 Me gusta la actividad que Casi
Siempre

Condiciones de
trabajo

Facilidad para la

realizacion de las
labores, por la
distribuciéon  fisica

del ambiente de
trabajo

09

La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis
labores.

Confortabilidad del
ambiente donde se
trabaja.

10

El ambiente donde trabajo
es confortable.

Disgusto
horario.

por el

11

Me disgusta mi horario.

Calidad del trabajo
por empatia con el
jefe.

12

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del
trabajo.

Comodidad optima
del ambiente de
trabajo.

13

La comodidad del ambiente
de trabajo es inigualable.
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Incomodidad del

El horario de trabajo me

horario laboral. 14 |resulta incémodo.
Comodidad del En el ambiente fisico en el
ambiente fisico | 15 |que laboro me siento
laboral. cémodo.
Existencia de
comodidades para Existen las comodidades
un buen | 16 |para un buen desempefio de
desempefio de las las labores diarias.
labores diarias.
Valoracion por el
jefe del esfuerzo 17 Mi jefe valora el esfuerzo
gue se pone en el qgue pongo en mi trabajo.
trabajo.
Recibimiento de : _ ”
“mal trato” de parte | 18 Siento que recibo “mal trato
P de parte de la empresa.
de la empresa.
Alejamiento de las Prefiero tomar distancia con
personas con | 19 |las personas con quienes
quienes se trabaja. trabajo.
Poca importancia Las tareas que realizo las
Reconocimiento | de las tareas que | 20 |percibo como algo sin
personal y/o | se realiza. Importancia.
social Aburrimiento en Compartir el trabajo con
compartir el trakt)ajo 21 |otros  compafieros me
con otros resulta aburrido.
compafieros.
Desagrado por _
o : Me desagrada que limiten
limites en el trabajo 22 |mi trabajo para no reconocer
para no reconocer las horas extras.
las horas extras.
Bajo sueldo para la . .
Mi sueldo es muy bajo para
Iabqr que se | 23 la labor que realizo.
realiza.
Malestar con lo que Me siento mal con lo que
24
se gana. gano.
f Aceptabilidad - del El sueldo que tengo es
Beneficios | sueldo que se| 25
ecoONdMicos posee. bastante aceptable.
. La sensacion que tengo de
Fxglo_tacmn del 26 |mi trabajo es que me estan
rabajo. explotando.
Cobertura Mi trabajo me permite cubrir
econOmica, con el | 27 |mis expectativas
sueldo. econémicas.
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CAPITULO lIl. METODOLOGIA

3.1 Disefio de la investigacion
El disefio que se utilizara es no experimental en su modalidad transversal

correlacional segun carrasco (2005) “estos disefios tienen la particularidad de
permitir al investigador analizar y estudiar la relacion de hechos y fenbmenos de
la realidad (variables), para conocer su nivel de influencia o ausencia de ella,

busca determinar el grado de relacién entre las variables que estudian”

Cuyo esquema:

r = coeficiente de correlacion
m = muestra
OX = observacion de la variable 1

OY = observacion de la variable 2
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3.2 Poblacién y muestra

3.2.1. Poblacion

Estara conformado por 120 trabajadores de la empresa Credivargas

SAC- Pucallpa, quienes comparten ciertas caracteristicas comunes.

A continuacion, se detallan cantidad de poblacion para mejor
entendimiento conformada por todos los trabajadores, entre gerencia,
administrativos, asesores de ventas, cajeras y analistas de crédito de la

empresa Credivargas SAC — Pucallpa, 2018.
Ver la tabla siguiente:

Poblacion de estudio

Cargos/Jerarquia Polzcl’adcei)én
Gerencia 1
Administrativos 35
Asesores de Venta 42
Cajeras 10
Analistas de Crédito 12
Total 120

3.2.2. Muestra

Estuvo constituido por 92 trabajadores administrativos de la
empresa Credivargas SAC. Pucallpa 2018. Quienes comparten ciertas

caracteristicas comunes.

Como la poblacion es relativamente grande, se trabajara con un
muestreo probabilistico aleatorio, es decir estara conformado por 92

trabajadores, entre gerencia, administrativos, asesores de ventas,
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cajeras y analistas de crédito de la empresa Credivargas SAC —

Pucallpa, 2018. que se muestra en la tabla N° 01.
FOrmula para sacar la muestra:

Datos

7=1.96
N=120
P=0.5
Q=0.5
E=0.5

Desarrollo

N = 22 N*P*Q / Z2 P*Q + (N-1) E2

N = (1.96)2 120* 0.5% 0.5 / (1.96)2 0.5* 0.5+ (120 — 1) * 0.052
N= 3.8416 * 30 / 3.8416* 0.25 + 119* 0.0025

N= 115.248 / 0.9604 + 0.2975

N=115.248/ 1.2579

N=91.619366

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los datos recolectados por aplicacion de los métodos, técnicas e
instrumentos de investigacion fueron registrados y presentados en tablas y

figuras para el analisis e interpretacion correspondiente.
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3.3.1 Técnicas

La principal técnica que se utilizd en la presente investigacion fue la

encuesta, con la finalidad de obtener informacion fidedigna de todo crédito de

los trabajadores de la empresa Credivargas SAC de la ciudad de Pucallpa.

3.3.2 Instrumentos

Se utilizé6 como instrumento el cuestionario, los que han sido aplicados a los

trabajadores de la empresa Credivargas SAC de la ciudad de Pucallpa.

3.4 Validez y confiabilidad de instrumentos

3.4.1 Validez del instrumento

Un instrumento de medicion es valido cuando mide aquello para lo cual esta

destinado, o como afirman Anastasi y Ubina, la validez “tiene que ver con lo

que mide el cuestionario y cuan bien lo hace”. La validez indica el grado con

gue pueden inferirse conclusiones a partir de los resultados obtenidos. La

validez de los instrumentos de esta investigacion se realiz6 mediante el juicio

de expertos de los instrumentos de recoleccién de datos.

Validacién de contenido por juicio de expertos del instrumento de la

variable motivacion

Grado
académico Apellidos y nombres del experto Apreciacion
Magister Meléndez Navarro, Jessica Del Pilar Aplicable
Magister Mozombite Armas, José Wilson Aplicable
Magister Palomino Ochoa, Rosario Leonor Aplicable

Segun el dictamen de los expertos, el instrumento si cumplié con las

consideraciones para su aplicabilidad, dado que tiene coherencia, pertinencia

y claridad para la muestra de estudio.
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Validacién de contenido por juicio de expertos del instrumento de la

variable satisfaccion laboral

Grado
académico Apellidos y nombres del experto Apreciacion
Magister Meléndez Navarro, Jessica Del Pilar Aplicable
Magister Mozombite Armas, José Wilson Aplicable
Magister Palomino Ochoa, Rosario Leonor Aplicable

Segun el dictamen de los expertos, el instrumento si cumplid con las
consideraciones para su aplicabilidad, dado que tiene coherencia, pertinencia

y claridad para la muestra de estudio.

3.4.2 Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las
puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las examina en
distintas ocasiones con los mismos cuestionarios; o como afirman McDaniel y
Gates “es la capacidad del mismo instrumento para producir resultados
congruentes cuando se aplica por segunda vez, en condiciones tan parecidas
como sea posible. Es decir, el instrumento arroja medidas congruentes de una

medicidn a la siguiente”.

De acuerdo con los mencionados autores, la confiabilidad de los
instrumentos de esta investigacion se realizé mediante el coeficiente de Alfa

de Cronbach.

Variable: Motivacién

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach items

0,946 10
Fuente: Propia, aplicando el programa SPSS-V22

Interpretacion: El Estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach

aplicado al instrumento de investigacion arrojo 0,946 por lo tanto, el
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instrumento es altamente confiable para la investigacion por el resultado

que arrojo
Base de datos

Titulo: Motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Variable I: Motivacion
Dimensiones

Reconocimiento Logro Progreso Crecimiento Responsabilidad Reto profesional
NO

Iltemsl | Items2 | Items3 | Items4 | Items5 | Items6 Iltems7 Items8 Items9 Items10

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

AlhlWWdhjlO|O|A(D|DM|D|W|A[DIDINM|M|d®
AN |ADIWIRIAIBRINIDIMID
WwWwIN(_ (M| lO|AM (|| |W|M|W[A|M|dOO|W
WWw(N|_M[h|lO|M(M|O(D|W[DRW[ARIN|[A[AM[D
Wih|MwOa|a|dhfO|A[dD|lW(d(MjWINV| O~ W
Wi |IdMVOOjOjO|dfO|dO|M|MWOID WM W
Alw|lwid|dhjlO|hlO(M DD WIDRW|[AIN|MIM W
NwlwihihlO|_M|A([D|M|D|lW|O[[D|INMN|~|Ml W

19

AN (MO OO DD ID|DIW|M[d|W
WWwWwWww|widhO(wW|A|hjlO|hjW|h|W|W[N|_[O|D

20 4 4 3 4 4 4 4 3

Fuente. Propia, aplicando el SPSS-V22 1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi siempre 5: Siempre
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Variable: Satisfaccién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

items

0,770

27

Fuente: Propia, aplicando el programa SPSS-vV22

Interpretacién: El Estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach

aplicado al instrumento de investigacion arrojo 0,770 por lo tanto, el

instrumento es confiable para la investigacion por el resultado que

arrojo

39



Base de datos

Titulo: Motivacién y satisfaccion laboral en los trabajadores de la

empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Variable II: Satisfaccion Laboral
Dimensiones
Significacion de la tarea Condiciones de trabajo Reconocimiento Beneficios
personal y/o social econémicos
N
o — N ™ < [To] © N~ [ee) o)) o i N [s¢] < Lo © ~
— N [32] < L (] N~ [o0) (2] - — — — Ll Ll — i - — N N N N N N N N
[%2] ] %] [%] (%] (%] [%2] [%] [ 2] 2] (2] (%] (%] (%] [%2] [%2] 2] %] %] %] [%] [%] [%2] [%2] [%2] [%2]
E| E| E| E| E| E| E| E| E| E| E| €| €| E| €| €| E| E| E| E| E| E| E| E| E| E| E
gl gl elel g g glele2 e el e el e e e e esee
(1) 4144|333 |1|3|4|4|3|4|a|3|3|a|a|2|a|3|2|3|4]|2|4]|2]|4
g 4 14|42 |3|4|4|4|4|4|2|4|5|3|4|4|4|3[3|4[3|4|3|4|3|4]3
g 4 14|42 |4|3|4|4|5|5|3|4|4|4|3|4|4|4|3|5|2|3|2|3|4|2]|4
2 2121|2233 |3|3|2|2|2|3|3(4|4|2|2|3|4|4|3|4|4|4|2)|4]|1
(5) 414 |4|2|4|4a|4a|3|4a|4a|3|4|a|3|3|4a|3|2|a|a|2|2]|4]|2|4]|4]|24
g 413[(3(3|4|4|3|3|4/3|1|4|4|3|3|4|4|2|3|4|2|3|3|3|3]3]3
(; 4 |14 |42 |3 |4 |4 |5 |4 |4 |2 |4 |22 |4 (4|4 (2|4 |22 |3|2|4|4)|2|4
g 3(/3(3|13|3/3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|4|4|]4]|]2|3]|2
g 404|443 |4a|a|ala|s|2|4|4a|2|2|4|4]|2|4|5|3|4|3|2|3|2]3
é 4 |14 |42 |44 4|44 |4 |2 |4 |4|2|4|4 4|2 |3|2|2|2|4|2|4|2]|4
i 414 |5|4|4|5|5|5|4|4|2|4|5|5|5|5[4(4|4|5|3|4|3|3|4)|3|4
; 5|5 |4|2|2|4|4a|a|a|5|1|4a|a|2|2|a]|a]|2|2|4a|2|3|3|2|4|2]|4
é 4l4|5|2|2|5|4|a|a|5|1|4|4a|2|2|4|4|4a|4a|5|2|2|4|4|5|2]5
‘]i 4 |14 |4 |14|12|4|4|4|3|3|3|4|3|3|4|4 |42 |2|2|2]|4]|4]|2]|4|3]|5
é 4 |14 |52 |4 |4|4|4|4|4|2|4|4|3|3|4 |42 |4|4|3]2]3[3]3|3]3
é 4 14 |4 |14|2 4|4 |4|4|3|3|4|4 3|44 43|54 |3 |4 (4|2 |4|4]3
% 2|2 |(3|3|3|2|2|2|4|3|2|3|3|3|3|2|3|2|4|4|2|3|4]|]4|3|4]|3
é 414|512 |4 3|4 |4|4|4|2|3|4|3|4|4|4|4|5|5[3[4]3|4]3|3]2
é 413|3|4|3|4|4|3|3|3|2|4|3|3|3|4|4|2|4|4|2]3]3[3|3|4]3
S 414|14(2|4|3|4|3|3[3|2|3|4|3|3|4|3|3|3|3|2|4|4|3|]2]3]3
Fuente. Propia, aplicando el SPSS-V22 1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi siempre 5: Siempre

40




3.5 Técnicas para el procesamiento de la informacién

Las principales técnicas que se utilizaron en el trabajo de investigacion fueron
la tabulacién de datos y el analisis estadistico de las encuestas a través del
programa SPSS-V22 y se procesé en tablas y figuras las variables y

dimensiones del estudio.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Presentacion de resultados
Se procesa las encuestas a través del programa spss-v22 y se presenta resultados
en tablas y figuras de las variables y dimensiones en estudio.

TABLA N° 01

Dimension reconocimiento de la variable motivacion en los trabajadores de la
empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categorias Frecuencia Porcentaje
A VECES 27 29,3
CASI NUNCA 14 15,2
Valido CASI SIEMPRE 37 40,3
SIEMPRE 14 15,2
Total 92 100,0

Fuente: Informacién obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22
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a0

Dimensién: Reconocimiento

Porcentaje

AVECES

CASINUNCA  CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura N°01: Dimension Reconocimiento

Fuente: Propia

Interpretaciéon: De la tabla y figura N°01, del 100% de encuestados, refiere que el
40,22% de trabajadores casi siempre reciben reconocimiento por parte de la
empresa, seguido por el 29,35% a veces y 15,22% de trabajadores refieren siempre

y casi nunca.
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TABLA N° 02

Dimension logro de la variable motivacion en los trabajadores de la empresa
Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categorias Frecuencia Porcentaje
A VECES 18 19,6
CASI NUNCA 9 9,8
Vélido CASI SIEMPRE 48 52,2
SIEMPRE 17 18,5
Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

G0

50

40

30

Porcentaje

20

10 19.57%

A VECES

Logro
CASINUNCA CASI SEMPRE SIEMPRE

Figura N°02: Dimension Logro
Fuente: Propia

Interpretacién: De la tabla y figura N°02, del 100% de encuestados, refiere que el

52,17% de trabajadores casi siempre tiene logro, seguido por el 19.57% a veces y

18.48% de trabajadores refieren siempre y por ultimo el 9.78% casi nunca.
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TABLA N° 03

Dimensioén progreso de la variable motivacion en los trabajadores de la
empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categoria Frecuencia Porcentaje
A VECES 25 27,2
CASI NUNCA 6 6,5
Vaélido CASI SIEMPRE 38 41,3
SIEMPRE 23 25,0
Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

50

Porcentaje

A VECES

CASIMNUNCA

Progreso

CASI SEMPRE SIEMPRE

Figura N°03: Dimension Progreso
Fuente: Propia

Interpretaciéon: De la tabla y figura N°03, del 100% de encuestados, refiere que el

41.30% de trabajadores casi siempre tienen progreso, seguido por el 27.17% a

veces, 25% de trabajadores refieren siempre y por ultimo el 6.52% casi nunca.
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TABLA N° 04

Dimension Crecimiento de la variable motivacion en los trabajadores de la
empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categoria Frecuencia Porcentaje

NUNCA 9 9,8

CASI NUNCA 20 21,7
A VECES 20 21,7

Vvalido

CASI SIEMPRE 27 29,3
SIEMPRE 16 17,4
Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Crecimiento

30

Porcentaje

MNUNCA CASINUNCA AVECES CASI SEMPRE SIEMPRE

Figura N°04: Dimension Crecimiento
Fuente: Propia

Interpretacién: De la tabla y figura N°04, del 100% de encuestados, refiere que el
29.35% de trabajadores casi siempre tienen crecimiento, seguido por el 21.74%
referidos a casi siempre y a veces, 17.39% a siempre y por ultimo el 9.78% casi

nunca.
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TABLA N° 05

Dimensién responsabilidad de la variable motivacion en los trabajadores de la
empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categoria Frecuencia Porcentaje
NUNCA 4 4,3
CASI NUNCA 7 7,6
A VECES 27 29,3
Vélido
CASI SIEMPRE 33 35,9
SIEMPRE 21 22,8
Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Responsabilidad

40

30

20

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Figura N°05: Dimension Responsabilidad
Fuente: Propia

Interpretacién: De la tabla y figura N°05, del 100% de encuestados, refiere que el
35.87% de trabajadores casi siempre tienen responsabilidad, seguido por el 29.35%
a veces, 22.83% de trabajadores refieren siempre, 7.61% casi nhunca y por ultimo el

4.35% casi nunca.
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TABLA N° 06

Dimensién reto profesional de la variable motivacion en los trabajadores de la
empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categoria Frecuencia Porcentaje
A VECES 16 17,4
CASI NUNCA 1 1,1
Valido CASI SIEMPRE 42 45,7
SIEMPRE 33 35,9
Total 92 100,0

Fuente: Informacidn obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Reto profesional
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AVECES CASINUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura N°06: Dimension Reto Profesional
Fuente: Propia

Interpretacién: De la tabla y figura N°05, del 100% de encuestados, refiere que el
45.30% de trabajadores casi siempre tienen reto profesional, seguido por el 35.87%

siempre, 17.39% de trabajadores refieren a veces, y por ultimo el 1.09% casi nunca.
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TABLA N° 07

Variable motivacion en trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa

2018.
Categoria Frecuencia Porcentaje
A VECES 18 19,6
CASI SIEMPRE 45 48,9
Valido
SIEMPRE 29 31,5
Total 92 100,0

Fuente: Informacién obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Variable motivacién

Porcentaje

AVECES CASI SIEMPRE

SIEMFRE

Figura N° 07: Variable Motivacion
Fuente: Propia

Interpretacién: De la tabla y figura N°07, del 100% de encuestados, refiere que el
48.91% de trabajadores estan motivados al nivel casi siempre, seguido del 31.52%

nivel siempre y 19.57% nivel a veces.
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TABLA N° 08

Dimensién significacién de la tarea de la variable satisfacciéon laboral en los

trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categoria Frecuencia Porcentaje
A VECES 6 6,5
CASI| SIEMPRE 40 43,5
Valido
SIEMPRE 46 50,0
Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Significacion de la tarea
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Figura N°08: Dimension Significacién de la tarea
Fuente: Propia

Interpretacion: De la tabla y figura N°08, del 100% de encuestados, refiere que el

50% de trabajadores siempre tienen significacion de la tarea, seguido por el 43.48%

casi siempre y por ultimo 6.52% de trabajadores refieren a veces.
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TABLA N° 09

Dimension condiciones de trabajo de la variable satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categoria Frecuencia Porcentaje
A VECES 16 17,4
CASI SIEMPRE 63 68,5
Valido
SIEMPRE 13 14,1
Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Condiciones de trabajo

Porcentaje

AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura N°09: Dimension Condiciones de trabajo
Fuente: Propia

Interpretaciéon: De la tabla y figura N°09, del 100% de encuestados, refiere que el
50% de trabajadores siempre tienen condiciones de trabajo, seguido por el 43.48%

casi siempre y por ultimo 6.52% de trabajadores refieren a veces.
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TABLA N° 10

Dimensién reconocimiento personal y/o social de la variable satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categoria

Frecuencia Porcentaje

1 1,1

A VECES 47 51,1

CASI NUNCA 22 23,9

Valido CASI SIEMPRE 14 15,2
NUNCA 4 43

SIEMPRE 4 4,3

Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22
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SIEMPRE

Figura N°10: Dimension Reconocimiento personal y/o social

Fuente: Propia

Interpretaciéon: De la tabla y figura N°10, del 100% de encuestados, refiere que el

51.09% de trabajadores a veces reciben reconocimiento personal y/o social, seguido
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por el 23.91% casi hunca, 15.22% de trabajadores refieren casi siempre, y por altimo

4.35% nuncay siempre.

TABLA N° 11

Dimensién beneficios econdmicos de la variable satisfaccién laboral en los
trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Categoria Frecuencia Porcentaje
A VECES 34 37,0
CASI SIEMPRE 38 41,3
Valido
SIEMPRE 20 21,7
Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Beneficios Econémicos
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Figura N°11: Beneficios econdmicos
Fuente: Propia

Interpretacion: De la tabla y figura N°05, del 100% de encuestados, refiere que el
54.35% de trabajadores a veces tienen beneficios econdémicos, seguido por el
40.22% casi siempre, 3.26% de trabajadores refieren casi nunca, y por ultimo el
2.17% siempre.
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TABLA N° 12

Variable satisfaccion laboral en trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018

Categoria Frecuencia Porcentaje
A VECES 6 6,5
CASI SIEMPRE 69 75,0
Valido
SIEMPRE 17 18,5
Total 92 100,0

Fuente: Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

i)

Porcentaje

AVECES

Variable satisfaccion laboral

CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura N°12: Variable Satisfaccion laboral

Fuente: Propia

Interpretacién: De la tablay figura N°12, del 100% de encuestados, refiere que el

86.96% de trabajadores estan satisfechos laboralmente al nivel casi siempre,

seguido del 4.35% nivel siempre y 8.70% nivel a veces.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL
HO: No existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Ha: Existe una relacién directa y significativa entre la motivacion y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

TABLA N° 13

Aplicacion de la prueba de Spearman entre las variables motivacién y
satisfaccion laboral

Correlaciones

V1 V2
Coeficiente de correlacion 1,000 ,360™
Variable I:
Motivacién Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 92 92
Spearman
¢ Variable I1: Coeficiente de correlacion ,360™ 1,000
Satisfaccion . .
Sig. (bilateral) ,000
Laboral
92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Informacidn obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Interpretacion: De la tabla N°13, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se
obtiene r= 0.360 es positiva moderada y P valor = 0.000<0.01 es altamente
significativo, es decir se rechaza la hipétesis nula con un nivel de significancia del
1%, se concluye gque existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa
2018.
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HIPOTESIS ESPECIFICA N°01
HO: No existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y significacion de

la tarea en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y significacion de la
tarea en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018
TABLA N°14

Aplicacién de la prueba de Spearman entre las variables motivacion y la
dimension significacion de la tarea

Correlaciones

V1 D1V2

Variable I: Coeficiente de correlacion 1,000 ,306™
Motivacion Sig. (bilateral) . ,003

N 92 92

Rho de Spearman . ., . .

Dimension: Coeficiente de correlacion ,306™ 1,000
Significacion  sjg. (bilateral) ,003
delatarea 92 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Interpretacién: De la tabla N°14, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se
obtiene r= 0.306 es positiva moderada, y P valor = 0.003<0.01 es altamente
significativo, es decir se rechaza la hipotesis nula con un nivel de significancia del
1%, se concluye gque existe una relacion directa y significativa entre la motivaciéon y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa
2018.
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HIPOTESIS ESPECIFICA N°02

HO: No Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y condiciones de
trabajo en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y condiciones de
trabajo en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018
TABLA N°15

Aplicacién de la prueba de Spearman entre las variables motivacion y la
dimensioén condiciones de trabajo

Correlaciones

V1 D2V2

Variable I: Coeficiente de correlacion 1,000 432"
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000

N 92 92

Rho de Spearman ] » - .,

Dimension: Coeficiente de correlacion 432" 1,000
Condiciones  sjg. (bilateral) ,000
de trabajo N 92 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Interpretacién: De la tabla N°14, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se
obtiene r= 0.432 es positiva moderada, y P valor = 0.000<0.01 es altamente
significativo, es decir se rechaza la hipotesis nula con un nivel de significancia del
1%, se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa
2018.
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HIPOTESIS ESPECIFICAN°03

HO: No existe una relacién directa y significativa positiva entre la motivacion y
reconocimiento personal y/o social en los trabajadores de la empresa
Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

Ha: Existe una relacion directa y significativa positiva entre la motivacién y
reconocimiento personal y/o social en los trabajadores de la empresa
Credivargas SAC, Pucallpa 2018.

TABLA N°16

Aplicacion de la prueba de Spearman entre las variables motivacion y la
dimensidén reconocimiento personal y/o social.

Correlaciones

V1 D3V2
Variable I: Coeficiente de correlacion 1,000 ,292™
Motivacién Sig. (bilateral) . ,005
N 92 92
Rho de Spearman  pimension: Coeficiente de correlacion ,292" 1,000
Reconocimiento Sig. (bilateral) ,005
personal y/o N 92 92

social

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Informacidn obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Interpretacién: De la tabla N°14, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se
obtiene r= 0.292 es positiva moderada, y P valor = 0.005<0.01 es altamente
significativo, es decir se rechaza la hipotesis nula con un nivel de significancia del
1%, se concluye gue existe una relacion directa y significativa entre la motivaciéon y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa
2018.
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HIPOTESIS ESPECIFICA N°04

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la motivacién y beneficios

econdmicos en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y beneficios

econodmicos en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

TABLA N°17

Aplicacion de la prueba de Spearman entre las variables motivacion y la

dimensiéon beneficios econdmicos.

Correlaciones

V1 D4Vv?2

Variable 1: Coeficiente de correlacion 1,000 ,370™
Motivacién  Sig. (bilateral) ,000

N 92 92

Rho de Spearman ] » L L

Dimension:  Coeficiente de correlacion ,370™ 1,000
Beneficios  gig. (bilateral) ,000
Econémicos 92 92

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

Informacion obtenida del procesamiento de la encuesta con el programa SPSS. V.22

Interpretacién: De la tabla N°14, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se

obtiene r= 0.370 es positiva moderada, y P valor = 0.000<0.01 es altamente

significativo, es decir se rechaza la hipo6tesis nula con un nivel de significancia del

1%, se concluye que existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y

satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa

2018.
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4.2 Discusion

Para efectos de la discusion de los resultados de esta investigacion,
partiendo de la pregunta de investigacion ¢ Cudl es la relacién que existe entre la
motivacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
Credivargas SAC, Pucallpa 2018?, se ha obtenido que existe relacion

significativa entre ambas variables que genera discusion de la tesis.

De la tabla y figura N°07, sobre la variable motivacion del 100% de
encuestados, refiere que el 48.91% de trabajadores estan motivados al nivel casi
siempre, seguido del 31.52% nivel siempre y 19.57% nivel a veces y la variable
desempeiio laboral del 100% de encuestados, refiere que el 86.96% de
trabajadores estan satisfechos laboralmente al nivel casi siempre, seguido del
4.35% nivel siempre y 8.70% nivel a veces. Estos resultados se asemejan a la
conclusion de Cruz (2014), en su investigacion: "Nivel de satisfaccion laboral que
poseen los empleados de la direccidén de &rea de salud de Huehuetenango y su
relacion con el género." En la Universidad Rafael Landivar, del 100% de los
trabajadores evaluados, el 77% se encuentra dentro del nivel totalmente
Satisfecho, en tanto que el 23% se encuentra dentro del nivel Satisfecho. En
contraparte ningin empleado se encuentra en el nivel Insatisfecho o Totalmente
Satisfecho. Por lo que puede decirse que la institucion propicia factores que

ayudan a tener un nivel alto de Satisfaccién Laboral.

De la tabla y figura N°01, del 100% de encuestados, refiere que el 40,22%
de trabajadores casi siempre reciben reconocimiento por parte de la empresa,
seguido por el 29,35% a veces y 15,22% de trabajadores refieren siempre y casi
nunca. Estos resultados tienen relacion con algunas conclusiones de Becerril
(2017), en su investigacion “Nivel de motivacion y su relacidon con la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en el afio

2015”, existe relacidén directa y significativa entre la motivacién y satisfaccion
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laboral demostrada con la aplicacion de la prueba de hipotesis de Pearson, con
lo cual existe evidencia estadistica para afirmar que a mayores indices de

motivacion, se presentan mayores niveles de satisfaccion laboral.

De la tabla y figura N° 08, del 100% de encuestados, refiere que el 50% de
trabajadores siempre tienen significacion de la tarea, seguido por el 43.48% casi
siempre y por ultimo 6.52% de trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018, refieren a veces. Estos resultados tienen relacion con algunas
conclusiones de Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012), en su investigacion
“Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades”, en la Pontificia Universidad Catodlica del Perd, donde el mayor
porcentaje para el factor significacion de la tarea fue el mas importante; esto

indica que los trabajadores tienen una buena disposicion hacia el trabajo.

De la tabla y figura N° 10, del 100% de encuestados, refiere que el 51.09%
de trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018, a veces reciben
reconocimiento personal y/o social, seguido por el 23.91% refieren casi siempre y
por ultimo 4.35% nunca y siempre. Estos resultados tienen relacion con algunas
conclusiones de Garcia (2012), en su investigacién “La motivacion laboral.
Estudio descriptivo de algunas variables” en la Universidad de Valladolid-Espafia,
las respuestas en mayor porcentaje fueron para el reconocimiento y las
relaciones interpersonales como aportacion del desarrollo de su trabajo, aunque
no sea un salario retribuido economicamente. No sirve de nada retribuir
econdmicamente a una persona si no estd motivada y no desempefia su trabajo

en la busqueda de la consecucién de los objetivos de la institucion.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
Al término de la investigacién se ha llegado a las siguientes conclusiones:

Primera conclusiéon

Se concluye existe relacion directa y significativa entre la motivacion y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtuvo r=
0.360 positiva moderada y P valor = 0,000<0.01 es altamente significativo, es
decir se rechaza la hipoétesis nula con un nivel de significancia del 1%.
Asimismo, el 86.96% de trabajadores de la empresa Credivargas SAC estan
satisfechos laboralmente al nivel casi siempre, seguido del 4.35% nivel
siempre y 8.70 nivel a veces.

Segunda conclusién

Se concluye existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y la
significacion de la tarea en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtuvo r=
0.306 es positiva moderada y P valor = 0.003<0.01 es altamente significativo,
es decir se rechaza la hipoétesis nula con un nivel de significancia del 1%.
Asimismo, el 50% de trabajadores de la empresa Credivargas SAC refieren
gue siempre tienen significacion de la tarea, seguido del 43.48% casi siempre

y el 6.52% de trabajadores refieren a veces.
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Tercera conclusion

Se concluye existe relacion directa y significativa entre la motivacion y las
condiciones de trabajo de los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtuvo r=
0.432 es positiva moderada y P valor = 0.000<0.01 es altamente significativo,
es decir se rechaza la hipétesis nula con un nivel de significancia del 1%.
Asimismo, el 50% de trabajadores de la empresa Credivargas SAC refieren
gue siempre existen condiciones de trabajo, seguido por el 43.48% casi

siempre y el 6.52% de trabajadores refieren a veces.

Cuarta conclusién

Se concluye existe relacién directa y significativa entre la motivacion y el
reconocimiento personal y/o social de los trabajadores de la empresa
Credivargas SAC, Pucallpa 2018, luego de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtuvo r= 0.292 positiva moderada y P valor = 0.005<0.01 es
altamente significativo, es decir se rechaza la hipotesis nula con un nivel de
significancia del 1%. Asimismo, el 51.09% de trabajadores de la empresa
Credivargas SAC refieren que a veces reciben reconocimiento personal
y/social, seguido por el 23.91% casi nunca, el 15.22% refieren casi siempre y

el 4.35% nunca y siempre.

Quinta conclusién

Se concluye existe relacion directa y significativa entre la motivacion y
beneficios econdémicos de los trabajadores de la empresa Credivargas SAC,
Pucallpa 2018, luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtuvo r=

0.370 positiva moderada y P valor = 0.000<0.01 es altamente significativo, es
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decir se rechaza la hipétesis nula con un nivel de significancia del 1%.
Asimismo, el 54.35% de trabajadores a veces tienen beneficios economicos,
seqguido por el 40.22% casi siempre, el 3.25% de trabajadores refieren casi

nuncay el 2.17% siempre.

Recomendaciones

o Se recomienda a los funcionarios de la empresa Credivargas SAC,
fomentar como una politica la motivacion en sus diferentes dimensiones a los
trabajadores para incrementar la satisfaccion laboral, que redunde en el
incremento de la eficiencia y desempefio para beneficio de la empresa y los

trabajadores.

o Se recomienda mejorar el reconocimiento personal y/o social de la
empresa Credivargas SAC, para incrementar ain mas la satisfaccion laboral

de sus trabajadores.

o Se recomienda crear una politica de beneficios econdmicos por el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, para
fomentar una sana competencia entre ellos que les permita cumplir sus

expectativas en torno a la satisfaccion de sus necesidades.

o Realizar un estudio de investigacion que ademas de tener en cuenta
estas condiciones de motivacioén y satisfaccion laboral, mida la productividad
de los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, a fin de determinar si
estas condiciones favorables apoyan para el cumplimiento de objetivos de la

empresa.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia
TITULO: Motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Variable

Problema o ] )
Objetivo General Hipdtesis General Metodologia
General Nombre Dimensiones
¢Cual es la | Determinar la relacién | Existe una  relacién El disefio que se utilizara es no
relacion que | que existe entre la | directa y significativa experimental en su modalidad
existe entre la | Mmotivacion y la | entre la motivacion 'y ¥ Reconocimiento transversal correlacional segun
motivacion y la satlsfaccpn laboral en satlsfacmo_n laboral en v Logro carrasco (2005) “estos disefios
. - los trabajadores de la | los trabajadores de la v Progreso . : . o
satisfaccion empresa Credivargas | empresa  Credivargas | La v Crecimiento tienen la particularidad de permitir
laboral en los | sAC, Pucallpa, 2018. | SAC, Pucallpa 2018 o v Responsabilidad al investigador analizar y estudiar
trabajadores de la motivacion la relacibn de hechos vy
empresa fendbmenos de la realidad
Credivargas SAC, (variables), para conocer su nivel
Pucallpa 20187 de influencia o ausencia de ella,
busca determinar el grado de
Problemas Objetivos Especificos | Hipotesis Especificas relacion entre las variables que
Especificos estudian”
v’ Significacién de la tarea
a. ¢Cuél es la| a. Determinar la | a. Existe una relacion | La v' Condiciones de trabajo
relacion que | relacion que existe | directa y significativa | satisfaccidon v’ Reconocimiento
existe entre la | entre la motivacion y | entre la motivacion y laboral perSijﬁ_ll ylo SOCi,al_
motivacion y | significacion de la tarea | significacion de la tarea v’ Beneficios Economicos

significacion de la
tarea en los
trabajadores de la
empresa
Credivargas SAC,
Pucallpa 20187

b. ¢Cual es la

relacién que
existe entre la
motivacion y

condiciones de

en los trabajadores de
la empresa

Credivargas SAC,
Pucallpa 2018.

b. Determinar la
relacion que existe

entre la motivacion y
condiciones de trabajo
en los trabajadores de

en los trabajadores de la
empresa Credivargas
SAC, Pucallpa 2018.

b. Existe una relacion
directa y significativa
entre la motivacion y
condiciones de trabajo
en los trabajadores de la
empresa Credivargas
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trabajo en los
trabajadores de la
empresa
Credivargas SAC,
Pucallpa 20187

c. ¢Cudl es la

relacién que
existe entre la
motivacién la
motivacién y

reconocimiento
personal en los
trabajadores de la
empresa
Credivargas SAC,
Pucallpa 2018?

d. ¢Cudl es la

relacién que
existe entre la
motivacion y
beneficios

econdmicos en
los trabajadores
de la empresa
Credivargas SAC,
Pucallpa 20187

la empresa
Credivargas SAC,
Pucallpa 2018

(o} Determinar la
relacion que existe
entre la motivaciéon y
reconocimiento

personal y/o social en
los trabajadores de la
empresa Credivargas,
Pucallpa 2018

d. Determinar la
relacion que existe
entre la motivacion y
beneficios econémicos
en los trabajadores de
la empresa
Credivargas SAC,
Pucallpa 2018

SAC, Pucallpa 2018.

c. Existe una relacion
directa y significativa
positiva entre la
motivacién y
reconocimiento personal
ylo social en los
trabajadores de la
empresa Credivargas
SAC, Pucallpa 2018.

d. Existe una relacion
directa y significativa
entre la motivacién y
beneficios  econdémicos
en los trabajadores de la
empresa Credivargas
SAC, Pucallpa 2018
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Anexo 02: Validacion de instrumentos
TITULO: Motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Opcidn de respuesta Criterio de evaluacion
Relacion | Relacién | Relacién | Relacion | Observacié
- entre la entre la entre el :O: nylo
nslones Indicadores variable dimensié | Iindicador recomenda
i - g g B } la : nyel y ol item opao:a cién
> ) 3 % . dimensién | indicador respuesta
8 Si No |[SI [No |SiI |No |Si No
1
5 Recompensa 2 r X K X
Mértos % X A ~
3
oy Supervision ; X b4 X bl
Satataccion ¥ X X 7=
5 x X
La Progreso st ) X )(
Motivacion Supecar = % X X X
Crecimiento Oportunidad : % X A o
Responsabiided i 8 % % % X
4
Reto Profesionsl Ouasfo ’ X X A X
Compelenca - X X X X
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satisfaccion
laboral

Significacién de la
tarea

Ajuste de trabajo
que se hace ala
manera de ser

Valor de la tarea
que se realiza

Sentimiento  de
utilidad con la labor
que se realiza

Complacencia en
los resultados del
tra

Realizacibn como
persona, por el
trabajo

Gusto por el trabajo
que se realiza

Bienestar con el
trabajo que se
realiza

Gusto por la
actividad que se
realice

¥ X XY K [ X | %] X

KIx Xl | X[ | x| w

Condiciones de
trabajo

Facilidad para la
realizacién de las
labores por la
distribucién  fisica
del ambiente del
trabaj

P OCHSC S e =

Confortabilidad del
ambiente donde se
trabaja

Disgusto por el
horario

Calidad del trabajo
por empatia con el

| lefe

Comodidad optima
del ambiente del
trabajo

Incomodidad  del
horario laboral

Comodidad del
ambiente fisico-
laboral

Existencia de
comodidades para

un buen

XA [ x (¥ |%]| %

> | 2 x> [x K| x| %

o | PR K e |3 ¢ |3 e D [ X K| K [SE] ~e

X X X | x [ X |y
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desempeiio de las
labores diarias

Valoracién por el
jefe del esfuerzo
que se pone en el
trabajo

Reconocimiento
personal y/o social

Recibimiento  del
mal trato “maltrato”
de parte de la
em)

Alejamiento de las
as con

person;

quienes se trabaja
Poca importancia
de las tareas que
se realizan

20

Aburrimiento  en
compartir el trabajo
con otros

compaiieros

21

De23sagrado por
limites en el trabajo
para no reconocer
las horas extras

Beneficios
Econémicos

22

Bajo sueldo para la
labor que se realiza

23

Malestar con lo que
se gana

24

Aceptabilidad  del
sueldo que se

25

| posee_
explotacion del
trabajo

26

Cobertura
econdmica, con el

sueldo

27

e ot S TS TE &

I XX | =< K |K s X

YOAIX R [X| X |¥X [¥ X | ¥ |x

IR RIS X | K W Pl e EX

validador
Nombres y Apellidos
Mg. Jessica del Pilar Melendez Navarro

Pucallpa,09 de noviembre del 2018
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Anexo 03: MATRIZ DE VALIDACION
TITULO: Motivacién y satisfaccién laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Opcién de respuesta Criterio de evaluacién
Relacién Relacién Relacion Relacién Observacié
entre la entre la entre el entre el nylo
g Dictenaionss Indicadores items g E. ® variabley | dimensié | indicador | ftemyla recomenda
- g 3 § |8 la nyel | yelitem | opciénde cién
S 3 3 @ | § | dimensién | indicador respuesta
a
8 Si No Si | No Si | No Si No
Recompensa ! s % “ ,. 3
Méritos z -~ 4 7( s
3
Supervisién X y ¢
Logro 7 * X
Satisfaccion X X X ¥
5 -
Mejora )
La Progreso . 5 s = X o
Motivacién Superar X & X b
Crecimiento Oportunidad & x 7‘ X -4
i i Autonomia i o 3 % % X
9
Reto Profesional e % * X X
Competencia o Y * K 5
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laboral

Significacion de la
tarea

&

]

< R U 5 7

Condiciones de
trabajo

NG

A T A AR Y A Y S T S O

e S B S B B S

V@ iy Sl B A S A D I

Wil s e s s b |54

K| AR L~ |28 [ oA

S KK A PR K

b (el padl B S g e G
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desempefio de las
labores diarias

Valoracién por el
jefe del esfuerzo
que se pone en el
tral

17

Reconocimiento
personal y/o social

Recibimiento  del
mal trato “maltrato”
de parte de la

18

=& =K

| SMDISEs
Alejamiento de las
personas
quienes se trabaja

19

Poca importancia
de las tareas que
realizan

20

Aburrimiento  en
compartir el trabajo
con otros

21

| compaferos
De23sagrado por
limites en el trabajo

las horas extras

Econémicos

Bajo sueldo para la
labor que se realiza

Malestar con lo que
se gana

Aceptabilidad  del
sueldo que se

trabajo

Cobertura
econdmica, con el
sueldo

%y\f*»k*x\,(xxx

X | %[ % [ | A

eI | SElS G R = e

%X XA R[S

.. =

Firma delvalidador
s y Apellidos
Mg. José

son Mozombite Armas

Pucallpa,09 de noviembre del 2018

77



Anexo 03: MATRIZ DE VALIDACION
TITULO: Motivacién y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Credivargas SAC, Pucallpa 2018

Opcién de respuesta Criterio de evaluacion
Relacion | Relacion | Relacion | Relacion | Observacié
} g entre la entre la entre el entre el nylo
Diienisionee Indicadores | ltems g £ ® variabley | dimensi6é | indicador | itemyla | recomenda
-g i 3 $ -4 la nyel yelitem | opcién de cién
S 3 3 @ § dimensién | Indicador respuesta
8 Si [No [Si [No [Si [No |Si [No
Recompensa | X ¥ X o
Logro o : x X X ><
wip i : X X X .
i progreso s X X X x
Motivacion Superar 8 §< X- x ><
% % : X X A *<
Responsabilidad e 8 X )( X )(
Reto Profesional Desafio % ‘)( X X )‘
Competencia i = X X ~
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laboral

Significacién de la
tarea

Ajuste de trabajo
que se hace a la
manera de ser

Valor de la tarea
que se realiza

Sentimiento de
utilidad con la labor
que se realiza

Complacencia en
los resultados del
| trabajo

Realizacién como
persona, por el
trabajo

Gusto por el trabajo
que se realiza

Wb PR L TR [ X

Condiciones de
trabajo

del ambiente del
traba

Kt S e e [ PR

R X[ e x| X

oW S i db ar B8 A 854

Confortabilidad del
ambiente donde se
trabaja

Disgusto por el
horario

trabajo

Calidad del trabajo
por empatia con el

| jefe
Comodidad optima
del ambiente del

Incomodidad  del
horario laboral

K| KK e [ B XA —=

| AKX X XXX

K[ XX I X [x

XWX XN P [X
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Reconocimiento :ewr” importancia [ 20
tareas que
personal y/o social &

Malestar con o que 24

Econémicos sueldo que se

z

3

:

g
PTIER BEIRISe 1Y 1% I PROEX
e iR POIRISE T YR PxIX
XARIK PXIse] X | ¥ [ [ X5 {pe
XXXXYY)(X)‘X X

Y

Pucallpa,09 de noviembre del 2018

Fi del validador
Nombr Apellidos
Mg. Rosario LeonorRalomino Ochoa



Anexo 03: Confiabilidad de los instrumentos

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Variable: Motivaciéon

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach items
0,946 10
Fuente: Propia, aplicando el programa SPSS V17.0

Interpretacion: El Estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al instrumento
de investigacién arrojé 0,946, por ende, el instrumento es altamente confiable para la

investigacion por el resultado que arrojé

Pucallpa, 11 de diciembre del 2018

Dr. Percy Orlando Rojas Medina



Base de Dato de la variable motivacion

Autores:  Gonzales Mendoza, Evelyn Lorena
Wong Acho, Liz Karol

Variable I: Motivacion
Dimensiones
Reconocimiento Logro Progreso Crecimiento Responsabilidad Reto profesional
N°
Itemsl | ltems2 | Items3 | ltems4 | Items5 | ltems6 ltems7 Iltems8 Iltems9 | Items10

01 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4
02 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5
03 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4
04 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2
05 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3
06 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3
07 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
08 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3
09 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
10 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5
11 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4
12 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4
13 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3
14 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5
15 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4
16 3 4 4 4 2 3 5 4 4 3
17 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3
18 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3
19 4 4 4 3 3 3 3 4 2 3
20 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Variable: Satisfaccién Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach items

0,770 27
Fuente: Propia, aplicando el programa SPSS V17.0

Interpretacion: El Estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al instrumento
de investigacién arrojé 0,946, por ende, el instrumento es confiable para la investigacion

por el resultado que arrojé

2 Pucallpa, 11 de Diciembre del 2018

Dr. Percy Orlando Rojas Medina
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Autores:

Base de Datos de la variable satisfaccion laboral

Wong Acho, Liz Karol

Gonzales Mendoza, Evelyn Lorena

Variable |l: Satisfaccién Laboral

Dimensiones
Significacion de la tarea Condiciones de trabajo Reconocimiento Beneficios

N personal y/o social econémicos

309 9 s el el w8 23 3|9 3 % G 9 3 2 3 S TGS G S
2 41414133 |3|1(3|4|4|3|4|4|3|3(4|4(2|4|3|2|3(4|2|4)|2|4
(2) 41 4|4|2|3|4|4a|a|a|4s|2|4|5|3|4|4|4|3|3|4|3|4|3|4|3|4]3
g 414|412 |4)|3|4|4|5|5|3|4|4|4|3|4|4|4|3|5(2|3|2|3|4|2]|4
2 212|223 |3|3|3|2|2|2|3|3|4|4|2|2|3|4|4|3|4|4|4]|]2]|4]1
g 4 |14 4|12 |4|4|4|3|4|4|3|4|4(3 |3 (43244 |2|2|4|2|4)|4)|4
g 413|3|3|4|4|3|3|4|3|1|4|4|3|3|4|4|2|3|4|2|3|3|3|3|3]3
g 414|412 |3|4|4|5|4|4 |2 (4|2 |2|4|4|4|2|4|2]|2|3|2|4|4|2]|4
g 3/3(3/3(3(3|3|3|]3|3|]3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|4|4|4|2)|3]|2
8 4 |14 |4 |14|3 4|4 |4 |4 |4|2|4|4|2|2|4|4]|2|4|5[3[4]3|2]3|2]3
é 414 4|12 |44 |4 |4 |4 4|2 |4 |4 (2|4 (4|4 (2|3 |2 (2|24 |2|4)|2]|4
1 414 |5/4|4|5|5|5|4|4|2|4|5|5|5|5|4|4|4|5|3|4|3|3|4|3]4
% 5|5|4|2 |2 |44 4|4 |5 |1 |44 |2|2|4|4|2|2|4|2|3|3|2|4|2|4
é 414 |5|12|2|5|4|4|4|5|1|4|4|2|2|4|4|4|4|5|2|2|4|4]|]5|2]|5
i 4 14|14 |14|2|4|4|4(3|3|3|4|3|3|4|4|4|2|2|2|2|4|4]|2|4|3]|5
é 4 14|52 |4|4|4|4|4|4|2|4|4|3|3|4|4|2|4]|4]3|]2|3[3|3|3]3
é 4 |14 |4 |14|2 4|4 |4|4|3|3|4|4|3|4|4|4 |3 |5|4|3 (4424|433
% 2123|3322 |2|4|(3|2|3|3|3|3|2|3|2|4|4|2|3|4|4|3|4]|3
é 4 14|52 |4|3|4|4|4|4|2|3|4|3|4|4|4|4|5|5|3|4|3|4|3|3]2
é 413|3|4|3|4|4|3|3|3|2|4|3|3|3|4|4|2|4|4|2|3|3|3|3|4]3
(2) 4144|1243 |4|3|3|3|2|3|4|3|3[4|3[3|3|3|2|4]4]3]2|3]3
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Anexo 04: Instrumentos de aplicacion

Universidad Privada de Pucallpa

Facultad de Ciencias Contables y Administrativas
Escuela profesional de Administracion de Negocios

Encuesta para medir nivel de Motivacidn y Satisfaccion
Cuestionario N° 1

Laboral

La presente encuesta es un conjunto de preguntas relacionadas con la motivacién y la satisfaccién
laboral, es confidencial y anénima. Solo se realiza con fines de investigacion, agradecemos su
colaboracion.

Margue con una (X) su respuesta:

Valoracion:
Nunca: 1
Casi Nunca: 2
A veces: 3
Casi Siempre: 4
Siempre: 5
EVALUACION DE LA VARIABLE: MOTIVACION
items Nunca Casi A veces Casi Siempre Siempre
Nunca
N° DIMENSION 1: RECONOCIMIENTO
Recompensa
01 Siento que reconocen el trabajo que
realizo.
Mérito
02 La empresa reconoce los méritos que
logramos.
DIMENSION 2: LOGRO
Supervision
03 Me gusta la manera de cémo
supervisan nuestro trabajo
continuamente.
Satisfaccion
04 Estoy satisfecho con el trato brindado
por mis superiores.
DIMENSION 3: PROGRESO
Mejorar
05 Siento que mejoro mi trabajo con las
capacitaciones gue nos brindan.
Superar
06 La ayuda de mi jefe me lleva a superar
los obstaculos inesperados.
DIMENSION 4: CRECIMIENTO
Oportunidad
07 Tengo oportunidades de ascenso en mi
trabajo.
DIMENSION 5: RESPONSABILIDAD
Autonomia
08 ¢Tenemos la autonomia para resolver

los problemas que se nos presente en
el trabajo?

DIMENSION 6: RETO PROFESIONAL
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Desafio

09 Logro superar los desafios que se
presentan.
Competencia
10 Existe una competencia sana con mis
comparieros(as).
iMUCHAS GRACIAS!

Universidad Privada de Pucallpa

Facultad de Ciencias Contables y Administrativas
Escuela profesional de Administracion de Negocios

Encuesta para medir nivel de Motivacidn y Satisfaccion Laboral

Cuestionario N° 2

La presente encuesta es un conjunto de preguntas relacionadas con la motivacion y la satisfaccion
laboral, es confidencial y anénima. Solo se realiza con fines de investigacion, agradecemos su
colaboracion en el desarrollo en la prueba.

Marqgue con una (X) su respuesta:

Valoracion:
Nunca: 1
Casi Nunca: 2
A veces: 3
Casi Siempre: 4
Siempre: 5
EVALUACION DE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL
ftems | Nunca | CasiNunca | Aveces | CasiSiempre | Siempre

N° DIMENSION 1: SIGNIFICACION DE LA TAREA

Ajuste del trabajo que se hace a la manera de ser.
01 el trabajo que hago es justo para

mi manera de ser.

Valor de la tarea que se realiza

02 La tarea que realizo es tan

valiosa como cualquier otra.

Sentimiento de utilidad con la labor que se realiza

03 Me siento Gtil con la labor que

realizo.

Complacencia en los resultados del trabajo.

04 Me complacen los resultados de

mi trabajo.

Realizacién como persona, por el trabajo.

05 Mi trabajo me hace sentir

realizado como persona.

Gusto por el trabajo gue se realiza.
06 | Me gusta el trabajo que realizo. | \ | \
Bienestar consigo mismo al realizar el trabajo.

07 Haciendo mi trabajo me siento

bien conmigo mismo.

Gusto por la actividad que se realiza
08 | Me gusta la actividad que realizo. | | |
DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO
Facilidad para la realizacién de las labores, por la distribucién fisica del ambiente de trabajo

09 La distribucion fisica del ambiente

de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

Confortabilidad del ambiente donde se trabaja
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10 El ambiente donde trabajo es
confortable.
Disgusto por el horario
11 [ Me disgusta mi horario. | \ | \
Calidad del trabajo por empatia con el jefe.
12 Llevarse bien con el jefe beneficia
la calidad del trabajo.
Comodidad optima del ambiente de trabajo.
13 La comodidad del ambiente de
trabajo es inigualable.
Incomodidad del horario laboral.
14 El horario de trabajo me resulta
incémodo.
Comodidad del ambiente fisico laboral.
15 En el ambiente fisico en el que
laboro me siento cémodo.
Existencia de comodidades para un buen desempefio de las labores diarias
16 Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores
diarias.
Valoracién por el jefe del esfuerzo que se pone en el trabajo.
17 Mi jefe valora el esfuerzo que
pongo en mi trabajo.
DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL
Recibimiento de “mal trato” de parte de la empresa
18 Siento que recibo “mal trato” de
parte de la empresa.
Alejamiento de las personas con quienes se trabaja
19 Prefiero tomar distancia con las
personas con quienes trabajo.
Poca importancia de las tareas gue se realiza.
20 Las tareas que realizo las percibo
como algo sin importancia.
Aburrimiento en compartir el trabajo con otros compafieros
21 Compartir el trabajo con otros
comparieros me resulta aburrido.
Desagrado por limites en el trabajo para no reconocer las horas extras.
22 Me desagrada que limiten mi
trabajo para no reconocer las
horas extras.
DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS
Bajo sueldo para la labor que se realiza.
23 Mi sueldo es muy bajo para la
labor que realizo.
Malestar con lo que se gana
24 | Me siento mal con lo que gano. | |
Aceptabilidad del sueldo que se posee
25 El sueldo que tengo es bastante
aceptable.
Explotacion del trabajo
26 La sensaci6on que tengo de mi
trabajo es que me estan
explotando.
Cobertura econémica, con el sueldo
27 Mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.
iMUCHAS GRACIAS!
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Universidad Privada de Pucallpa
Resolucién 093-2005-CONAFU

RESOLUCION N° 084-2019-UPP-FCCyA

Pucallpa, 22 de marzo del 2019

VISTO:

El informe N 027-2019-CI/JAN/FCCyA/UPP de fecha 22 de marzo del 2019 presentado por el Dr. Juan Ambicho
Nieto, Coordinador de Investigacién de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas;

CONSIDERANDO:

Que, el Art. 33° del Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas,
sefiala que para obtencion del Titulo Profesional, el bachiller precisara en su solicitud dirigida al Decano de la
Facultad, el tema desu Tesis y sugerird al profesor que deberd ser su asesor, quien lo orientardenla elaboracién
de su Proyecto de Tesis, lo que se registrara en el Libro de Proyectos de Tesis de la Facultad;

Que, estando a lo dispuesto por la Ley Universitaria N2 30220, el Estatuto de la Universidad y a las
facultades conferidas a la Decana de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, mediante
Resolucion N° 274-2018-UPP/CU de fecha 31 de agosto de 2018;

SE RESUELVE: 5

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR el Proyecto de tesis denominado: “MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CREDIVARGAS SAC. PUCALLPA 2018”, presentado por las bachilleres
EVELYN LORENA GONZALES MENDOZA y LIZ KAROL WONG ACHO;

ARTICULO SEGUNDO.- AUTORIZAR la ejecucion del Proyecto de Tesis en el plazo de hasta dos (2) meses.

ARTICULO TERCERO.- COMUNICAR la presente resolucion a los interesados.

Rosario Leonor Piﬁslno Oc
retaria Académica de Facultad
Ciencias Contables y Administrativas

DISTRIBUCION:
Asesor
Interesadas
Archivo

Jr. Coronel Portillo N° 298 y Huascar N° 697 / Telf.: 570670
Jr. Coronel Portillo N°® 782 - 784 / Telf.: 575035
www.upp.edu.pe

88



| ‘ ' Universidad Privada de Pucallpa

Resolucién 093-2005-CONAFU

RESOLUCION N° 184-2019-FCCyA-UPP
Pucallpa, 18 de julio del 2019

VISTO:

El Informe N2 28-2019-CI-NPCHL//UPP/FCCyA-D, de fecha 17 de julio del 2019 presentado por la
Coordinadora de Investigacién de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, Mg. NANCY PAOLA
CHUMBES LICAS, dando su aprobaciény aceptacién para que el Informe Final del Trabajo de Investigacién
de las bachilleres LIZ KAROL WONG ACHO y EVELYN LORENA GONZALES MENDOZA, continde con el
tramite correspondiente para el otorgamiento de su Titulo Profesional de Licenciado en Administracion

de Empresas;

CONSIDERANDP:
Que, el Articulo 412 y siguientes del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada de

Pucallpa, sefiala que el “Tesista solicita a la Facultad que se revise y apruebe su Informe de Tesis,
adjuntando un ejemplar, el mismo que debe contener la constancia de coincidencia menor al 30%
anexando el informe del asesor” y habiendo realizado con éxito los procedimientos de revision y
levantamiento de observaciones de la tesis con Informe aprobatorio se procede a la emision de la

resolucién correspondiente;
Que, estando a lo dispuesto por la Ley Universitaria N¢ 30220, el Estatuto de la UPPy a las facultades

conferidas a la Decana de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, mediante Resolucién N°
274-2018-UPP/CU de fecha 18 de setiembre de 2018;

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR el Informe Final de Tesis denominado: “MOTIVACION Y SATISFACCION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CREDIVARGAS SAC PUCALLPA, 2018”, presentado por
las bachilleres LIZ KAROL WONG ACHO y EVELYN LORENA GONZALES MENDOZA;

ARTICULO SEGUNDO: COMUNICAR la presente resolucién a los interesad

i\ £\
s SEC AN\
77 aahoemd? 5\
. Lila Iﬁﬁlrezlumaeta {3 eo = Mg
a de la Facultad de Ciencias TN

Iilj y Administrativas

} Rosario Leonor Palomino Ochoa
Setretaria Académica de la Facultad de

'3

/gfe‘nclas Contables y Administrativas

Interesadas
Archivo

-Jr. Coronel Portillo N° 298 3
y Huascar N° 697 / Telf.:
Jr. Coronel Portillo N°® 782 - 784 / Telf.: 57%05270670
www.upp.edu.pe
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Universidad Privada de Pucallpa

Resolucién 093-2005-CONAFU

RESOLUCION N° 194-2019-FCCyA-UPP

Pucallpa, 15 de agosto del 2019

VISTO:

El expediente con FUT N2 6137 de fecha 09 de julio del 2019, presentado por las bachilleres LIZ KAROL WONG
ACHO y EVELYN LORENA GONZALES MENDOZA, solicitando resolucién de expedito para la sustentacion de
su tesis para el otorgamiento de titulo de LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 412, inciso 9 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada de Pucallpa SAC,
sefiala que “El Coordinador de Investigacion de la Facultad, hace un informe al Decano con copia a los
interesados de la gprobacldn de la tesis quedando apta para su sustentacion”;

Que, del Informe N 28-2019-CI-NPCHL/UPP/FCCYA-D, de fecha 17 de julio del 2019 presentado por la
Coordinadora de Investigacién de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, Mg. Nancy Paola
Chumbes Licas, fluye que se ha revisado la tesis de las bachilleres LIZ KAROL WONG ACHO y EVELYN LORENA
GONZALES MENDOZA, encontrandola conforme;

Que, estando a lo dispuesto por la Ley Universitaria N2 30220,y a las facultades conferidas a la Decana de la

Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, mediante Resolucién N° 301-2018-UPP/CU de fecha 29 de
setiembre del 2018;

RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO: DECLARAR EXPEDITO para la sustentacién de la tesis titulada: “MOTIVACION Y

SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CREDIVARGAS SAC, PUCALLPA 2018",
presentado por las bachilleres LIZ KAROL WONG ACHO y EVELYN LORENA GONZALES MENDOZA;

ARTICULO SEGUNDO: COMUNICAR la presente resolucidn a la interesada.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

g .\‘.
/9'*0 Ok 2\
A fo SECRETARI0 S \

J [/ Ackemcq_Se \ 7

Ynxez Zumaeta '\(-i FALULIAD OF Migl Rosario Leonor Palomino Ochoa
la Facultad de Ciencias {AE?I&'QUR:SW‘;SJ tario Académico de la Facultad\de
les y Administrativas \ . 7""Cigncias Contahles y Administrativa

*AC. ~

FCCyA
Interesada
Archivo

dr. Coronel Portillo N° 298 E
y Huascar N° 697 / Telf.:
Jr. Coronel Portillo N°® 782 - 784 / Telf - 57%'83270670
www.upp.edu.pe
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Universidad Privada de Pucallpa
Resolucion 093-2005-CONAFU

RESOLUCION N° 220-2019-FCCyA-UPP

Pucallpa, 16 de setiembre del 2019
VISTO:

El expediente N° 6264 de fecha 17 de agosto del 2019, presentado por las bachilleres EVELYN LORENA
GONZALES MENDONZA y LIZ KAROL WONG ACHO, en la que solicitan designacién de jurado
evaluador, fecha y hora para sustentar, y;

CONSIDERANDO:

Que, el Articulo 41°, inciso 12 y Articulo 60° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada
de Pucallpa, sefiala.,que para obtencién del Titulo Profesional, terminada la elaboracién de la Tesis, con el
informe favorable del revisor de trabajo de investigacion y el Coordinador de Investigacién de la Facultad,
se presentara con una solicitud al Decano respectivo en dos (02) ejemplares debidamente empastados; el
Jurado es designado por el Decano de la Facultad. El aviso de la sesion de sustentacion, dia y hora se
publicara con una anticipacién de cinco (05) dias habiles como minimo;

Que, estando a io dispuesto por la Ley Universitaria N° 30220, el Estatuto de la UPP y, a las facultades
conferidas a la Decana de la Facultad de Ciencias Contables y Administrativas, mediante Resolucién N°
301-2018-UPP/CU de fecha 29 de setiembre del 2018; ;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- DESIGNAR como Jurado Evaluador de la sustentacion de la tesis denominada:
“MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
CREDIVARGAS SAC, PUCALLPA 2018”, conformado por: Presidente Dr. Jorge Luis Vargas Espinoza,
Secretario Quelbin Toledo Espinoza Carbajal y Vocal Mg. Julio Donny Gémez Kuch;

ARTICULO TERCERO.- SENALAR fecha, dia y hora de sustentacion, para el dia sabado 21 de setiembre
del 2019 a horas 12:00 a.m. en los ambientes del auditorio de la Universidad Privada de Pucallpa;

ARTICULO CUARTO.- COMUNICAR la presente resolucién a los miembros del jurado, al asesor y a las
interesadas.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

. De'cano i DA DE PUCALLPA
DISTRIBUCION: . Facultad de

s 'erg:ca_s Contables sy
Interesadas : ¥

Jurados Ministrativag p°/Mg- [ rez Zumaetc

Archivo

* Jr. Coronel Portillo N® 298 y Huascar N° 697 / Telf.: 570670
Jr. Coronel Portillo N° 782 - 784 / Telf.: 575035
www.upp.edu.pe
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