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RESUMEN

De acuerdo a Achote et al. (2022), la investigacion del clima organizacional en las empresas
es fundamental, ya que, si se aplica de forma adecuada, contribuye en la mejora de la salud
mental, rendimiento y motivacion de los trabajadores. Asi mismo, refuerza la union de los
equipos de trabajo de la empresa. Indudablemente, a través del andlisis del clima, los altos
mandos de la organizacion podran comprender la percepcién y opinion de sus trabajadores y

darse cuenta acerca de los elementos que necesitan ser cambiados.

Con respecto a la motivacion, Moyano y Rodriguez (2019) mencionan que es uno de
los elementos necesarios para que una empresa pueda ser exitosa, o que quiere decir, que es
muy importante que los colaboradores se encuentren constantemente motivados para que asi
esto se vea reflejado en una mejorar de sus resultados, compromiso, rendimiento, nivel de

rotacion y satisfaccion laboral.

El objetivo general del trabajo de investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de una Organizacién Pablica de la
Region Ucayali; la investigacion es de tipo cuantitativa, con disefio no experimental
transeccional correlacional, la poblacion estuvo conformada por 98 trabajadores. El presente
estudio fue realizado en el afio 2020, en plena emergencia sanitaria (covid-19). Con respecto a
los principales hallazgos, todas las hipotesis planteadas fueron rechazadas, a excepcion de una,
en donde se comprobd que existe una relacion positiva baja y significativa entre la estructura
del puesto con la motivacion laboral de una Organizacion Publica de la Region Ucayali. En
conclusidn, se tiene que el nivel de clima organizacional es bajo afectando la motivacion en los
trabajadores en factores como bajas remuneraciones, bajo nivel de pertenencia con su lugar de
trabajo, no sienten que se les considere en la toma de decisiones respecto a sus tareas, esto a la
larga puede llegar a ser negativo para el crecimiento de la organizacion publica mencionada.

Hay mucho en lo que se debe trabajar en equipo para mejorar la situacion actual.

Linea de investigacion: 5200 - 31.b4

Palabras clave: Clima organizacional, motivacion laboral, autonomia, remuneracion,

estructura del puesto.
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ABSTRACT

According to Achote et al. (2022), research of organizational climate in companies is
fundamental, because, if properly applied, it contributes to the improvement of workers' mental
health, performance and motivation. Likewise, it reinforces the union of the company's work
teams. Undoubtedly, through climate analysis, the organization's top management will be able
to understand the perception and opinion of its workers and realize which elements need to be

changed.

Regarding motivation, Moyano y Rodriguez (2019) mention that it is one of the
necessary elements for a company to be successful, which means that it is very important that
employees are constantly motivated so that this is reflected in improved results, commitment,

performance, turnover level and job satisfaction.

The general objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and the work motivation of the workers at the headquarters of the public
oganization of the Ucayali Region; the research is of applied type, with a non-experimental
transectional correlational design, the population consisted of 98 workers. The present research
was conducted in the year 2020, in the midst of a health emergency (covid-19). Regarding the
main findings, all the proposed hypotheses were rejected, except for one, it was verified that
there is a low and significant positive relationship between the position’s structure and the work
motivation of the headquarters of a public organization of the Ucayali Region. In conclusion,
it is found that the level of organizational climate is low, affecting the motivation of workers
in factors such as low wages, low level of belonging to their workplace, they do not feel that
they are considered in decision-making regarding their tasks, this, in the long run, can be
negative for the growth of the public organization mentioned. There is a lot that needs to be

worked on as a team to improve the current situation.

Line of research: 5200 - 31.b4

Keywords: organizational climate, work motivation, autonomy, remuneration, job position

structure.
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INTRODUCCION

Sumba et al. (2022) menciona que actualmente las organizaciones estan afrontando
transformaciones aceleradas, tanto culturales, sociales, tecnoldgicas y politicas, las cuales
impactan dentro de los ambientes de la empresa y repercuten de una manera negativa en el
comportamiento y conducta de los empleados, siempre y cuando el personal no se encuentre
motivado, exista la falta de comunicacion, la inestabilidad en el trabajo y no exista liderazgo,
generando insatisfaccion en su centro laboral y que esto se vea reflejado en sus resultados ya

que el compromiso que tienen con la institucién es minimo.

Con respecto al clima organizacional, Maraza et al. (2022) menciona que puede verse
como un indicio de que una organizacion sea considerada como exitosa, muchas empresas
demostraron que el clima es una manera de conseguir informacion sobre los procesos

organizacionales en relacion con determinados criterios importantes.

Con respecto a la motivacion, Rodriguez et al. (2020) indica que en la actualidad los
gerentes y directivos de una organizacion, muchas veces desconocen el grado de motivacion
de sus colaboradores y creen que mientras mas presion ejerzan sobre ellos, mas eficientes y
productivos seran. Sin embargo, en la mayoria de las veces genera estrés y frustracion, por lo
que es necesario que las empresas identifiquen lo que los trabajadores necesitan para asi poder

saber qué es lo que aumenta su motivacion y, por consiguiente, su productividad.

El presente trabajo de investigacion trata sobre la relacién del Clima Organizacional y
la Motivacion Laboral de una Organizacion Publica de la Region Ucayali, atributos muy
importantes que las organizaciones deben tener en cuenta para el cumplimiento de sus

objetivos.

Se elige la entidad publica ya mencionada, porque al realizar un sondeo rapido, se
observo problemas muy marcados sobre el clima organizacional y la motivacion laboral, para
lo cual se utilizar las técnicas y herramientas que facilitan la metodologia de la investigacion
cientifica, entre ellas destaca el disefio metodoldgico, el disefio muestral, la técnica para la
elaboracidn de instrumentos y recojo de datos, los mismos que posteriormente seran aplicados
a los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali, la formula para el calculo
de la muestra. Herramientas que nos facilitaron desarrollar el proyecto de investigacion, la

misma que presenta la siguiente estructura:



En el capitulo uno se describe la situacion del problema a través de los resultados de un
sondeo rapido que se realizd en esta institucion, ademas mediante investigaciones realizadas
acerca de clima laboral y motivacion laboral; se plantea el problema general y especificos, el
objetivo general y especificos; finalmente, se justifica la importancia de la investigacion, la

viabilidad y las limitaciones que existieron en el estudio.

El segundo capitulo incluye los antecedentes de la investigacidn, en donde se menciona
la evolucion de las variables en el tiempo, ademas se describen investigaciones realizadas
anteriormente, en primer lugar por cada variable y luego por sus dimensiones respectivas; las
bases tedricas, que incluyen la conceptualizacion de cada variable de acuerdo a autores y las
dimensiones de acuerdo a teorias, finalmente, la definicion de los términos basicos, los cuales
se determinaron a partir de los antecedentes, la conceptualizacion de las variables y sus

respectivas dimensiones.

En el tercer capitulo se plantea la hipdtesis, la cual es acerca de si la relacion entre las
variables es directa y significativa, al igual que la relacion entre las dimensiones de clima
organizacional con la variable motivacion laboral; finalmente, la operacionalizacion de
variables que incluyen las dimensiones respectivas e indicadores pertenecientes a cada una de

estas dimensiones, ademas de los aspectos deontoldgicos de la investigacion

En el capitulo cuarto, se presenta el disefio metodoldgico, en donde se menciona que la
investigacion es cuantitativa y no experimental de tipo transeccional; el disefio muestral, el cual
incluye la poblacién de estudio que en este caso son 131 trabajadores de una Organizacion
Pablica de la Regidn Ucayali que pertenecen a planilla, se realiza el desarrollo de la formula
de la muestra, la cual da como resultado 98 personas; luego se especifica que la técnica de
recoleccion de datos es a través de una encuesta autoadministrada que se aplicard mediante la
aplicacion Google Forms, serdn 20 preguntas por variable y cada respuesta tendra cinco
opciones de respuesta, segun la escala de Likert; finalmente se explica que para el analisis de
las respuestas se cred una base de datos en el programa Excel y posteriormente se adjuntaron

los datos al programa SPSS para su respectivo analisis.

En el quinto capitulo se presentan los resultados de la investigacion, la cual incluye
cinco preguntas generales y cuarenta preguntas acerca de las dimensiones, cada una con su
respectivo grafico y analisis; finalmente se presenta la discusion de los resultados, en donde se
comparan los obtenidos en el presente estudio con los de las investigaciones encontradas acerca

de estos temas, aqui se comprueba las hipétesis planteadas en el tercer capitulo.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion del problema

De acuerdo a Esquivel et al. (2020), el Clima Organizacional se define como el entorno donde
la persona trabaja, donde realiza sus funciones diariamente, el tipo de relacion que existe entre
jefe y subordinado, la comunicacion que hay entre comparieros de trabajo, asi como la
comunicacion que existe entre el trabajador y terceros (proveedores o clientes). El clima es un
factor relevante dentro del desempefio organizacional, ya que puede ayudar a que en la practica
se tenga un mejor resultado u ocasiona que sea un inconveniente. Por otro lado, se define al
clima como la “percepcion” que todos los empleados tienen acerca de una empresa, este llega

a ser crucial ya que tiene una relacion directa con el nivel de desempefio organizacional.

Es importante realizar un estudio a las variables y variaciones que existan dentro del
entorno interno, ya que de esa manera se puede evaluar y comprender la percepcion que tienen
los trabajadores de su organizacion y que tan identificados se encuentran con su lugar de
trabajo. Estos resultados ayudan a las empresas a poder identificar qué factores estan afectando
en el comportamiento de los trabajadores y reevaluar sus estrategias para mejorarlas. Todo
estudio se realiza con la finalidad de lograr una mayor productividad y eficacia en los

colaboradores favoreciendo la eficiencia dentro de la organizacion.

Sin embargo, Ramos et al. (2019) identificaron investigaciones en donde se menciona
que dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantéon Quinsaloma-
Colombia, el clima organizacional no es el mas adecuado; uno de los problemas que mas
destaca es el ambiente laboral, el cual no beneficia al trabajador, en otras palabras, la
iluminacién en las oficinas no es la adecuada, el sitio en donde esta ubicado no produce un
ambiente favorable, algunas zonas de la empresa no tienen aire acondicionado, lo que genera
un fastidio en los empleados que se encargan de las labores administrativas, todo esto afecta y

repercute en el desempefio de los colaboradores.

En lo que respecta al Peru, Castro (2021) realizo un estudio al personal administrativo
en la sede Huacho de la Direccion Regional de Salud del Gobierno Regional de Lima, quien
menciona que se encontraron algunas deficiencias con respecto al clima organizacional dentro
de la DIRESA del GRL, tales como: la politica salarial no es la méas conveniente para las

actividades que realizan; los trabajadores administrativos no cuentan con la motivacion



necesaria para mejorar los resultados de su trabajo; los trabajadores administrativos no se
sienten comodos en el ambiente en el que desempefias sus labores; la relacion entre los gerentes
y el personal administrativo es débil y en algunos casos casi inexistente; el estilo de gestion
utilizado no muestra resultados exitosos; los trabajadores administrativos expresan su
descontento con su centro de trabajo; no cuentan con la facultad de trabajo en equipo por falta

de liderazgo.

Los trabajadores de una Organizacion Pablica de la Region Ucayali viven algo similar.
Se realiz6 una encuesta rapida, en donde el 40% report6 que no se les otorga libertad para tomar
decisiones y solucionar problemas en el trabajo, otro 70% indic6 que la remuneracion que
perciben no satisface sus necesidades, ademas que esta remuneracion tampoco es equivalente
con el puesto y el esfuerzo que realizan, otro 80% menciond que los cargos que les asignan lo
realizan sin tomar en consideracion los conocimientos, habilidades y sus destrezas. Finalmente,
el 100% expresa que no los consideran, no los reconocen, ni los apoyan, pese a mostrar un
buen desempefio, de donde se advierte que el clima organizacional es un problema crucial en

esta institucion, ya incide directamente la motivacion de cada uno de ellos.

Desde el siglo pasado, la motivacion se ha vuelto un tema muy importante para el
analisis del comportamiento de una organizacion. En una investigacion realizada por Diaz
(2021) en el Registro de la Propiedad y Mercantil del Canton Babahoyo-Ecuador, basandose
en conversaciones informales con varios colaboradores administrativos, se descubrié que la
mayoria consideraba que existia cierto grado de desmotivacion por temas como la mala
relacion que existe entre compafieros de trabajo, alto grado de estrés, demasiada carga de
trabajo y por bajos niveles de remuneracion e incentivos, lo cual se veia reflejado en el

desarrollo de sus labores.

Los organismos estatales, al igual que las estructuras organizacionales de los Gobiernos
Regionales del Pert, mantienen un sistema rigido que dificulta que los colaboradores
desarrollen de forma plena sus capacidades e imposibilita que hagan uso de su creatividad o
realicen un aporte personal a la empresa. Zarate (2022), en una investigacion realizada al
Personal Administrativo de la Sub Region Chincheros, Apurimac, observo que los trabajadores
se perjudican por distintos factores que influyen en su motivacion laboral, por ejemplo, que los
jefes cuentan con distintos tipos de liderazgo y duran muy poco en los puestos, la falta de
comunicacion, un nivel alto de rotacion sin un aviso previo, la falta de coneccion entre los
distintos valores individuales del colaborador con los valores de la empresa, entre otros. Todo

lo mencionado repercute negativamente en las &eas de trabajo, generando un clima laboral
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autoritario, tenso y hostil que reduce el desempefio de los colaboradores, sin olvidar su
comportamiento, que suele tornarse apatico ante las situaciones de la empresa, lo que reduce

directamente la calidad del servicio que brinda la Sub Region Chincheros.

La Organizacion Publica de la Region Ucayali, también presenta deficiencias de
motivacion. En una entrevista a un grupo considerable de trabajadores, el 90% manifestd que
esta organizacion publica no promueve actividad alguna para mejorar su rendimiento, de esta
forma lograr mejores resultados, aumentar su productividad, mejorar la calidad de su
desempefio, mejorar su actitud, y sus relaciones. Asi mismo, el 100% indica que se sienten
desmotivados porque desde hace mucho tiempo no se realizaron aumentos de sueldos, no hay
ascensos, lo que no les permite manejar mayores responsabilidades y lograr satisfacciones
personales. Finalmente, el 90% dice que su trabajo no se torna interesante ni atractivo, tampoco
se promociona, motivo por el cual no pueden crecer, ni desarrollarse personalmente, aducen
que esto sucede por la falta de interés y falta de conocimiento de los funcionarios para promover
programas, talleres de motivacion, entre otras actividades que busquen generar trabajadores

motivados. En razon a lo expuesto, planteamos como problema de investigacion, lo siguiente:

1.2.  Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢ Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores

de una Organizacion Publica de la Region Ucayali?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cudl es la relacion entre la autonomia y la motivacion laboral de los trabajadores
de una Organizacion Publica de la Region Ucayali?

b) ¢Cual es la relacion entre la remuneracién y la motivacion laboral de los
trabajadores de una Organizacion Publica de la Regién Ucayali?

c) ¢Cudl es la relacion entre la estructura del puesto y la motivacion laboral de los
trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali?

d) ¢Cudl es la relacién entre la consideracion, el agradecimiento y el apoyo y la
motivacion laboral de los trabajadores de una Organizacién Publica de la Region

Ucayali?



1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores

de una Organizacion Pablica de la Region Ucayali.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Evaluar la relacién entre la autonomia y la motivacién laboral de los trabajadores
de una Organizacion Pablica de la Region Ucayali.

b) Precisar la relacién entre la remuneracién y la motivacion laboral de los
trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali.

c) Calificar la relacion entre la estructura del puesto y la motivacion laboral de los
trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali.

d) Conocer la relacion entre la consideracion, el agradecimiento y el apoyo y la
motivacion laboral de los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region

Ucayali.

1.4.  Justificacion de la investigacion
1.4.1. Importancia de la investigacion

Con respecto al clima organizacional, Sumba et al. (2022) indica que actualmente las
organizaciones estan afrontando transformaciones aceleradas, tanto culturales, sociales,
tecnoldgicas y politicas, las cuales impactan dentro de los ambientes de la empresa y repercuten
de forma negativa en la forma de comportamiento y conducta de los empleados, siempre y
cuando en la organizacion el personal no se encuentre motivado, exista la falta de
comunicacion, la inestabilidad en el trabajo y no exista liderazgo, generando insatisfaccion en
su centro laboral y que esto se vea reflejado en sus resultados ya que el compromiso gue tienen
con la institucion es minimo.

De acuerdo a Maraza et al. (2022), el clima organizacional puede verse como un indicio
de que una organizacion sea considerada como exitosa, muchas empresas demostraron que el
clima es una manera de conseguir informacion acerca de los procesos organizacionales en

relacion con determinados criterios importantes.



Acosta-Mir et al. (2022) consideran al clima organizacional como algo intangible, algo
gue no se puede ver ni tocar, pero es real porque impacta a todo lo que pasa dentro de la empresa

y se ve afectado.

En relacion a las teorias de clima organizacional, existen muchas, pero la que mas se
usa es la de Likert. Segun Goncalves, la teoria de clima organizacional de Likert establece que
la forma en la que los empleados se comportan esta sujeto al comportamiento de los lideres y
las condiciones en las que se encuentra la organizacion, lo que quiere decir que su propia
percepcion determina su respuesta para con la empresa (como se cita en Bohorquez &
Cristobal, 2023).

Con respecto a la motivacion, Rodriguez et al. (2020) mencionan que en la actualidad
los gerentes y directivos de una organizacién, muchas veces desconocen el grado de motivacion
de sus colaboradores y creen que mientras mas presion ejerzan sobre ellos, més eficientes y
productivos seran. Sin embargo, en la mayoria de los casos provoca estrés y frustracion, por lo
que es necesario que las empresas identifiquen lo que los trabajadores necesitan para asi poder

saber qué es lo que aumenta su motivacion y, por consiguiente, su productividad.

De acuerdo a Cdérdoba, la motivacion laboral es importante para el desempefio de las
tareas y funciones dentro de una empresa, ya que, si esta tiene un alto nivel, las actividades
laborales se ejecutan de una forma mas comoda y natural, lo que se ve reflejado en los
resultados. Por lo que la importancia de la motivacion recae en tomar en consideracion lo que

cada trabajador necesita (como se cita en Toledo & Ojeda , 2021).

Asi mismo, Vargas (2022) indica que las organizaciones son mas exitosas cuando
enfocan su energia en satisfacer las necesidades de sus colaboradores para mejorar el nivel de
motivacion, por lo que son los empleados los que posibilitan el logro de las metas planteadas

y construyen equipos de trabajo comprometidos y motivados con la organizacion.

Con respecto a las teorias, la teoria de Maslow es la mas usada por la motivacién
laboral, segun Bazan (2022), Maslow menciona que las necesidades de las personas estan
clasificadas de acuerdo a su importancia. El autor afirma que los deseos o capacidades de las
personas no tienen fin, cuando se cumple o satisface un nivel de necesidad, el ser humano
comienza su busqueda para alcanzar un nivel superior. Sin embargo, existen personas que
permanecen en un nivel por mucho tiempo, satisfaciendo solo una necesidad sin el deseo de
satisfacer otras necesidades. En otros casos, existen personas que si poseen el deseo de

satisfacer necesidades de niveles mas altos y llegan a la cima de la piramide.



Con respecto al Pert, uno de los términos que siempre ha estado presente en
instituciones publicas, es la corrupcion. Este abuso de poder, parece estar incrustado en las
personas que aceptan los distintos cargos publicos y, principalmente, en aquellas que son
elegidas por votos populares. De acuerdo a “Peru: Seis gobernadores regionales no ejercen el
cargo y mas del 80% tiene investigaciones por corrupcion” (2021), seis de los gobernadores
regionales del pais no ejercian el cargo por el que habian sido elegidos y mas del 80% estaban

bajo investigacion por corrupcion.

Esta noticia no es indiferente a la region Ucayali ya que, segin “Ucayali: capturan a
gobernador Francisco Pezo y es ingresado de emergencia a hospital” (2021), el Ministerio
Pablico menciond que el gobernador regional Francisco Pezo Torres habria liderado una
organizacion de tipo criminal que funcionaba en el Gobierno Regional de Ucayali y que
probablemente habria realizado distintas contrataciones de bienes y servicios de forma
sobrevalorada y direccionada desde el 2019. En consecuencia, de acuerdo a “Ucayali:
Ministerio Publico realiza operativo contra organizacién criminal presuntamente liderada por
el gobernador regional Francisco Pezo” (2021), este direccionamiento habria causado una
pérdida econdmica que fue aproximadamente de 6 millones de soles afectando al Gobierno
Regional de Ucayali, cometiendo delitos de colusién agravada, peculado y malversacion de

fondos, todo estos en contra la administracion publica.

En sintesis, consideramos que realizar esta investigacion es importante porque este tipo
de organizacion tiene la responsabilidad de ejecutar proyectos de inversion cuyo objetivo
principal es reducir las brechas en salud, educacién, infraestructura, entre otros, los mismos
que tienen como propdsito mejorar la calidad de vida de la poblacion. Ademas, radica su
importancia en la entrega de los resultados a la institucion publica evaluada, informacion que
podria convertirse en un insumo para tomar mejores decisiones en el mejoramiento de las

variables de estudio a través de la planificacion de estrategias.

1.4.2. Viabilidad de la investigacion

La investigacion resultd viable, porque se conto con informacion pertinente referente a las

variables de estudio, en los diferentes repositorios de las universidades del pais y del extranjero.

Pese a la emergencia sanitaria los trabajadores de una Organizacién Publica de la
Region Ucayali, siempre estuvieron predispuestos a contestar los cuestionarios. La encuesta se

realizo de forma virtual a través de Google Forms, de esta manera, se logré recabar toda la
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informacidn necesaria para la culminacion del estudio, asi mismo, facilito la aplicacién de los

instrumentos de forma online, ahorrandonos tiempo y dinero.

1.5. Limitaciones del estudio

La principal limitacion fue la aplicacion de los instrumentos, ya que, debido a la emergencia
sanitaria (covid-19) se tuvo que realizar de forma online mediante una encuesta en Google

Forms.

Se pudo comprobar que los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region
Ucayali tenian poca o nula experiencia para contestar encuestas a través de esta modalidad, por
lo que se hizo Ilamadas personalizadas a los trabajadores con el propésito de instruirlos.

Con respecto a los resultados de investigacion, estos se circunscriben a esta entidad,
pero sin embargo las conclusiones obtenidas pueden servir de referencia para instituciones del

mismo tipo.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion (Estado del Arte)

A lo largo del tiempo ha existido una evolucion respecto al concepto de clima organizacional,
comenzé desde la época de Taylor y Fayol hasta la era de la Administracion Moderna. A
continuacion, se describiran los diferentes tipos de escuela que han ocurrido a lo largo de los

afios para finalmente tener hoy el concepto de clima organizacional:

En primer lugar, de acuerdo a Arano et al. (2016), aparece la escuela cientifica donde
esta los aportes de Taylor (1856-1915), esta se enfoca en el aspecto econdémico indicando que
los altos mandos de las organizaciones se enfocaban mas en las recompensas economicas para
lograr una mayor productividad, esto se debe a que en esa época el enfoque era “a mas

produccion mayores ingresos de dinero”.

En segundo lugar, Arano et al. (2016) mencionan que aparece la escuela clasica donde
esta el aporte de Henry Fayol (1841-1925). Fayol tenia a la empresa como un todo, no solo una
parte de ella, de esta manera se priorizd resolver los problemas existentes en el area de

produccion principalmente el bajo desempefio de los trabajadores.

En tercer lugar, Lopez y Pinilla (2021) indican que aparece la escuela de las relaciones
humanas en 1930. Hellriegel, Jackson y Slocum mencionan que, en un estudio que se realizd
entre los afios 1924 y 1933 promovido por Elton Mayo, que tuvo lugar en una de las plantas de
la empresa Western Electric Company en la ciudad de Chicago (EEUU), afirma que existe
relacion entre la variable iluminacién ambiental y la produccion de los colaboradores, esto
quiere decir que, les afecta directamente el nivel de iluminacion que exista en la empresa para
desempefiarse mejor. Esta escuela tuvo origen debido a la aplicacion de ciencias del
comportamiento, donde se tenia en cuenta a la persona como un ser socio psicolégico. Se debe
mencionar que era el lider quien debia obtener resultados positivos por parte del trabajador al
cumplir con sus necesidades psicolégicas, de esta manera lograban analizar su comportamiento

hasta llegar a tener todo el control del colaborador.

En cuarto lugar, segun Arano et al. (2016), aparece la escuela estructuralista en el afio
1950 donde esta el aporte de Max Weber, quien hace énfasis a las actividades de la
organizacion con base en las relaciones de autoridad. Asi mismo, explica que como seria un

modelo ideal de organizacion al que nombrd burocracia, donde se encontraba definida por las
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normas Yy reglas que existian en la organizacion. Adicionalmente, en esta escuela no dejan de
ver la produccion, pero se plantea desde el punto de vista social, es decir no se ve a la
organizacion como entes aislados sino como parte fundamental de un sistema social en donde
de manera permanente se mantienen relaciones continuas con el medio o entorno que los rodea

como son las variables politicas, culturales, sociales, economicas, etc.

Finalmente, en el afio 1960 aparece la Ultima escuela que es la conductista. Aqui cada
individuo que es parte de una organizacion es analizado e investigado en sus comportamientos
poniendo especial énfasis en sus emociones, atenciones, estimulos, entre otros. Uno de los
principales tedricos que dio un aporte fue Abraham H. Maslow quien jerarquiza las necesidades
del ser humano segun el orden de importancia. Otro que aporto en esta escuela es Frederick
Herzberb con su teoria de los dos factores X e Y para explicar la conducta de las personas en
situaciones de trabajo. También se encuentran aportes de Forehand y Gilmer, quienes
conceptualizan al clima organizacional como un conjunto de caracteristicas percibidas por los
trabajadores para darse cuenta de una organizacién y distinguirla de otras, su estabilidad es
relativa en el tiempo y tiene influencia en el comportamiento de las personas en la organizacion.
Por otro lado, Taguiri y Litwin aportaron al concepto de clima organizacional indicando que
es el resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una
organizacion y que impactan en sus actitudes y motivacion. Por ultimo, Campbell, Dunnette,
Lawler y Weick, aportaron al concepto de clima como un conjunto de atributos especificos que
pueden ser inducidos de la forma en que la organizacion acuerda con sus miembros (como se
cita en Arano et al., 2016).

Lopez y Pinilla (2021) mencionan que actualmente existen organizaciones que se
inclinan en lograr las necesidades y expectativas de los trabajadores, ya que lo que buscan es
que exista un entorno laboral estable y tranquilo, de esa manera crean una fidelidad del

trabajador hacia la empresa y tiene impacto positivo en la imagen de esta.

Segun lo expresado por los autores, el clima organizacional va de la mano con la
motivacion laboral. De acuerdo con Rodriguez et al. (2020), a mediados del siglo XVIII
aparece la motivacion laboral. Con el surgimiento de la industrializacion, fue el fin de los
talleres artesanales que se convirtieron en fabricas y ocasionaron que las relaciones personales
laborales sean mucho méas complicadas, esto debido a la coordinacién de tareas a ejecutar por
una gran cantidad de individuos con pensamientos diferentes. Es en esa instancia en donde
empez0 a haber un bajo nivel de productividad donde el principal problema era la influencia

de las conductas personales en las actividades laborales. Por lo que era una necesidad el hallar
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una forma de balancear las necesidades de los colaboradores con los intereses de la
organizacion. Con la creacion de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en el afio
1919, esta cuestion se llevo a cabo, ya que, gracias a este organismo, se pudo empezar a

proponer el bienestar de los trabajadores como un asunto importante.

La motivacion es distinta en cada individuo debido a que cada uno de ellos tienen
diferentes necesidades que consideran importantes; esta situacion origina que las personas
tengan diferentes tipos de conductas, que a pesar de que sean distintas, la motivacion es la

misma para todos.

Queda evidenciado que un buen clima organizacional conlleva a obtener ventajas para
la organizacion, este factor es influyente en la motivacién laboral que puede existir en los
colaboradores de una empresa porque aporta al crecimiento de la misma. Por ejemplo,
Palomino (2022) realiz6 un estudio a los trabajadores del Consorcio Educativo Carrion Cusco
en plena coyuntura de la pandemia COVID19 — 2021, en donde se investigd al clima
organizacional y motivacion laboral de esta institucion, en este estudio se concluyo que existe
una correlacion positiva directa entre la dimension autonomia en el trabajo y la variable
motivacion laboral, por lo que se puede deducir que mientras mas autonomia exista dentro de

un centro de trabajo, el clima organizacional ser& mucho mejor.

Continuando con los antecedentes, Calderon (2021) realizd una investigacion titulada
“La gestion de remuneracion y su efecto en la motivacion laboral del personal CAS del
Gobierno Regional de Tacna, Sede Hipolito Unanue, Periodo 20207, en donde concluyd: que
con un nivel de confianza de 95%, se ha precisado que la Gestién de Remuneracion tiene efecto
positivo con un R2 de 38.9% en la Motivacion Laboral de dicha institucion, demostrado por el
valor-p que se obtuvo mediante la prueba de regresion lineal simple, el cual fue de 0.000,
teniendo un valor menos que el nivel de error, el cual fue de 0.05, infiriendo asi que, si se
direccionada de forma adecuada a la gestion de remuneracion, podra existir una mejora en la

motivacion laboral del personal.

En la misma linea, Silva (2021) realiz6 una investigacion del personal administrativo
de la Universidad Nacional De Cajamarca 2019 acerca del clima y la motivacion laboral, en
donde concluy6 que: existe una influencia significativa positiva débil por parte de la dimension
estructura sobre la motivacion laboral dentro del personal de esta institucion, con una rho=
,299.
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Por otro lado, Palomino (2022) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
motivacion laboral en los colaboradores del Consorcio Educativo Carrion Cusco en pandemia
covidl9 — 20217, concluyd que entre el apoyo (dimension de clima organizacional) y la

motivacion laboral existe una relacion negativa (-.007) y no significativa (.948).

Del mismo modo, Bardales (2022) realizd la investigacion titulada “Clima
organizacional y motivacién laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Huambos, 2020”, en donde se determin6 que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de la mencionada institucion, en
donde se hall6 un coeficiente Rho = 0,567, este niUmero manifiesta una correlacion positiva

moderada.

2.2. Bases tebricas
2.2.1. Variable clima organizacional

e Teoria del clima organizacional
De acuerdo a Brunet (1987), la manera en la que los trabajadores perciben e interpretan la
realidad es muy importante. Si lo que sirve para poder descifrar la realidad son las
caracteristicas psicoldgicas de los trabajadores como el grado de aprendizaje, la personalidad,
la fortaleza a la presién, las actitudes, los valores y las percepciones, estas también se ven
influenciadas por los resultados obtenidos por la empresa. Es por ello que, un empleado que
opta por una postura negativa en su centro laboral debido al clima que percibe, va a desarrollar

una postura ain mas negativa cuando se percate de los resultados que obtiene la organizacion.

Brunet (1987) menciona que el clima estéa constituido por distintos componentes y esta
condicion multifacética es importante al momento en el que el experto en la administracion de
talento humano escoja y ejecute el cuestionario para conocer acerca del clima de su empresa.
Efectivamente, que un cuestionario se considere como bueno, depende del tipo y cantidad de
dimensiones que mide. Mientras mas permita este instrumento el filtrar las dimensiones mas

esenciales de la institucién investigada, mas competente sera.

La variable “clima organizacional” se basa en la Teoria de Brunet (1987). El menciona
que la cantidad dimensiones de clima son distintas dependiendo del autor, aunque hay autores

que tienen varias dimensiones en comun. No obstante, la encuesta que el investigador use para
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llevar acabo la evaluacion del clima debe garantizar que su instrumento incluya por lo menos

las siguientes dimensiones de estudio:

1. Autonomia: Dentro de esta dimension se incluye la independencia e iniciativa de los
trabajadores, el rigor de las normas de la empresa y el nivel de responsabilidad de los
empleados. La caracteristica principal de esta dimension trata acerca del nivel de libertad que
el empleado puede poseer al momento de tomar decisiones y en la manera en la que solucione
las dificultades en el trabajo. En esta dimension, se observa hasta qué punto la empresa motiva
la independencia de los trabajadores al momento de decidir.

2. Grado de estructura del puesto: Esta dimensidn estd basada en la manera en la que
los superiores constituyen y anuncian los métodos de trabajo y los objetivos y metas que los
empleados deben llevar a cabo. Esta dimensidn engloba a las politicas, consignas y directrices
que una empresa puede manifestar e influyen de forma directa a la manera en las que los

trabajadores realizan sus funciones.

3. Remuneracion: Esta dimension se refiere a las posibilidades de ascenso y
remuneracion. Es la percepcion de justicia y equidad con el trabajo realizado, en otras palabras,
se evalUa la relacién que existe entre el sueldo o remuneracion recibida y las actividades labores

realizadas.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo: Esta dimensién se refiere a la ayuda,
gratitud y reconocimiento que un empleado recibe por parte de su superior. En primer lugar, la
consideracidon alude a la confianza y empatia que un jefe brinda a sus subordinados. En segundo
lugar, el agradecimiento se trata de la valoracion o reconocimiento que recibe el trabajador por
el logro de sus metas, por parte de su superior. Y finalmente, el apoyo esta basado en el tipo de
ayuda que brinda un jefe a los colaboradores, ya sea en problemas relacionados con el trabajo

o0 de su vida personal, ademas del comparierismo que se brindan entre colegas.

Por lo tanto, segln el autor, mientras el cuestionario contenga la mayor cantidad de
caracteristicas y preguntas acerca de las dimensiones mencionadas, la definicion del clima

organizacional serd mas integral y precisa.

2.2.2. Variable Motivacion laboral

e Teoria de motivacion laboral
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En el presente trabajo, la variable motivacion laboral se basa en la Teoria de las
expectativas de Vroom. De acuerdo a Robbins y Judge (2017), Vroom indica en esta teoria que
nuestras acciones estan asociadas al nivel de expectativa que poseemos al cumplir una meta y
su beneficio respectivo. En otras palabras, si los trabajadores desean lograr un resultado
positivo en la evaluacion de desemperio, mejorara su nivel de productividad, ya que se sentiran
motivados por obtener altos resultados. Es importante reconocer que la motivacion sera
superior siempre que la retribucion de la empresa con el colaborador por tener un buen
desempefio logre satisfacer las necesidades de este. Los resultados positivos de esta evaluacion
generaran beneficios como un reconocimiento verbal por parte de sus superiores 0 un

incremento en el sueldo. Es por ello que esta teoria se centra en las siguientes tres relaciones:

1. Relacion esfuerzo-desempefio: La posibilidad en la que una persona que, con una
cantidad determinada de esfuerzo, inducira al desempefio. Cabe mencionar que para que exista
dicha relacion el colaborador debe contar con las habilidades necesarias y darse cuenta que su

evaluacion de desemperio es objetiva y justa.

2. Relacion desempefio-recompensa: Magnitud en la que una persona considera que el
desempefio, a cierto grado, lo conducira a lograr un beneficio deseado. Dicha relacién sera
significativa mientras el colaborador vea transparencia y que realmente se recompense el
desempefio; esto quiere decir que no exista favoritismo sino igualdad para todos los

colaboradores.

3. Relacion recompensas-metas personales: Magnitud en el que los beneficios de la
organizacion complacen a los objetivos personales de una persona y lo Ilamativo que tienen
estos beneficios potenciales para esta. Cabe recalcar que las metas son la que guian el

comportamiento individual.

2.3.  Definicion de términos basicos

a. Clima Organizacional: Méndez define al clima organizacional como un
conglomerado de caracteristicas que resaltan en el ambiente interno en el que opera
la organizacion, las cuales llegan a influir en las conductas, creencias, valores y
percepciones de las personas, lo que determina su comportamiento y satisfaccion

laboral (como se cita en Mejia-Chavarria, 2019).

b. Autonomia: Guevara menciona que la autonomia laboral es la facultad que posee

el trabajador para poder tomar decisiones acerca de la forma en la que realiza su
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trabajo, lo que da como consecuencia el aumento de su rendimiento, de la
proactividad y del compromiso con la organizacion (como se cita en Cabezas &
Brito, 2021).

Remuneracion: Beltran (2020) manifiesta que la remuneracion es una
compensacion que se da a un individuo por haber brindado un servicio, en un lugar

determinado y en un tiempo especifico.

Estructura organizacional: Segin Robbins y Judge, al hablar de estructura
organizacional se entiende que representa autoridad, y a la vez la agrupacion o
division del trabajo y la atribucion innata del puesto, para dar 6rdenes a personas

bajo su cargo (como se cita en Cartagena & Sosa, 2018).

Consideracion, agradecimiento y apoyo: Sanchez (2022) menciona que se refiere
al apoyo y ayuda que un colaborador recibe por parte de un jefe o superior. Esta
basado en la ayuda que brindan los altos mandos de una organizacion a los
trabajadores, cuando estos tienen dificultades que pueden estar relacionados con su

trabajo o con su vida personal.

Motivacion laboral: Para Marin y Placencia, la motivacion es una condicion interna
que esta asociada con la manera en la que las personas se comportan. Esta manera
de comportamiento se encuentra relacionado con las diferentes circunstancias que
ocasionan el dirigir y conservar una determinada conducta hacia un fin u objetivo

(como se cita en Bernal et al., 2022).
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CAPITULO III: HIPOTESIS — VARIABLES - ASPECTOS
DEONTOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

3.1.  Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

La relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de una

Organizacién Publica de la Region Ucayali es directa y significativa.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) La relacion entre la autonomia y la motivacion laboral de los trabajadores de una
Organizacién Publica de la Region Ucayali es directa y significativa.

b) La relacion entre la remuneracion y la motivacion laboral de los trabajadores de
una Organizacién Publica de la Region Ucayali es directa y significativa.

c) Existe relacion directa y significativa entre la estructura del puesto y la motivacion
laboral de los trabajadores de una Organizacion Publica de la Regién Ucayali.

d) Larelacion entre la consideracion, agradecimiento y apoyo, y la motivacion laboral
de los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali es directa y

significativa.

3.2. Variable y operacionalizacién de variables
3.2.1. Variables

e Variable independiente: clima organizacional
Para evaluar la variable clima organizacional se tomo en consideracion a las dimensiones
propuestas por la teoria de Brunet (1987), que son: la consideracién, agradecimiento y apoyo,

la remuneracion, la estructura del puesto y la autonomia.

e Variable dependiente: motivacion laboral
Con respecto a la variable motivacién laboral, para evaluarla se tomé en consideracion las
dimensiones propuestas de acuerdo a la teoria de Vroom, de acuerdo a Robbins y Judge (2017),
Vroom menciona que estas son: la relacion recompensa- metas personales, la relacion esfuerzo

— desempefio y la relacion desempefio — recompensa.
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3.2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 3.1:

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable

Dimensiones

Indicadores

Items

Escala de medicion

Clima organizacional:

Es un conglomerado de
caracteristicas que resaltan en el
ambiente interno en que opera
la organizacion, las cuales
Ilegan a influir en las conductas,
creencias, valores y
percepciones de las personas, 1o
que determina su
comportamiento y satisfaccion
laboral (Méndez, 2006, como se
cita en Mejia-Chavarria, 2019).

Autonomia:

Es la facultad que posee el
trabajador para poder tomar
decisiones acerca de la forma en
la que realiza su trabajo, lo que
da como consecuencia en el
aumento de su rendimiento, de
la proactividad y del
compromiso para con la
organizacion. (Guevara, 2016
como se cita en Cabezas &
Brito, 2021).

Iniciativa para desarrollar su
trabajo

1. Te consideras un trabajador
con iniciativa

Responsabilidad para
desarrollar su trabajo.

2. Te consideras un trabajador
responsable

Independencia para desarrollar
su trabajo

3. Te considera un trabajador
con independencia

Grado de libertad para toma de
decisiones

4. Cuenta con grado de libertad
para tomar de decisiones

Forma de solucionar problemas

5. Cuenta con grado de libertad
para solucionar problemas

Remuneracion:

Es una compensacion que se da
a un individuo por haber
brindado un servicio, en un
lugar determinado y en un
tiempo especifico (Beltréan,
2020).

Satisfaccion de necesidades

6. Esta satisfecho (a) con su
remuneracion

Remuneracion justa de acuerdo
a la descripcion del puesto

7. Su remuneracion cubre sus
necesidades basicas y
familiares

Remuneracion en relacion al
esfuerzo

8. Su remuneracion es justa en
relacion al trabajo que
realiza

9. Suremuneracion compensa
con las horas trabajadas

Otras opciones laborales

10. Cambiarias de trabajo si te
ofrecieran una mejor
remuneracion

Estructura del puesto:

Representa autoridad, y a la vez
la agrupacion o division del

Competencias

11. Los conocimientos que
posees te garantizan el
normal desempefio de tus
funciones

Escala de Likert
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trabajo y la atribucidn innata del
puesto, para dar drdenes a
personas bajo su cargo.
(Robbins & Judge, 2013, como
se cita en Cartagena & Sosa,
2018)

12. Tu desempefio lo realizas de
manera correcta y eficiente

13. El cumplimiento de los
trabajos que realizas se
relaciona con tu capacidad
innata y creativa

Talento

14. El producto del trabajo que
realizas es de calidad

15. La carga de trabajo asignado
es la adecuada

Consideracién, agradecimiento
y apoyo:

Se refiere al apoyo y ayuda que
un colaborador recibe por parte
de un jefe o superior. Est4
basado en la ayuda que brindan
los altos mandos de una
organizacion a los trabajadores,
cuando estos tienen dificultades
que pueden estar relacionados
con su trabajo o con su vida
personal (Sanchez, 2022).

Reconocimiento

16. Ha recibido reconocimiento
por un trabajo bien hecho

17. Su talento, capacidad y
preparacién son reconocidos

Gratitud 18. Recibe agradecimiento por
haber participado en un
importante logro de su rea

Soporte 19. Los ambientes de su area

son seguros y comodos

20. Hay unidad en su area, todos
cooperan y se apoyan
mutuamente

Nota. Adaptada de Importancia del Clima laboral para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, por Davies, 2022 (https://doi.org/10.15381/gtm.v25i49.19842).
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Tabla 3.2:

Operacionalizacién de la variable motivacion laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Escala de medicion

Motivacién Laboral: Relacién esfuerzo-desempefio: | Rendimiento 1. Si te esfuerzas méas en tu Escala de Likert
trabajo mejora

Es una condicion interna que estd | La posibilidad en la que una significativamente tu

asociada con la manera en la que | persona que, con una cantidad rendimiento

las personas se comportan. Esta determinada de esfuerzo, 2. Si te esfuerzas mas en tu

manera de comportamiento se inducira al desempefio. Cabe Logros trabajo consigues mejores

encuentra relacionado con las
diferentes circunstancias que

ocasionan el dirigir y conservar
una determinada conducta hacia

un fin u objetivo. (Marin &

Placencia, 2017, como se cita en

Bernal et al., 2022)

mencionar que para que exista
dicha relacion el colaborador
debe contar con las
habilidades necesarias y darse
cuenta que su evaluacion de
desempefio es objetiva y justa

(Robbins & Judge, 2017).

logros

Productividad y calidad

3. Site esfuerzas més en tu
trabajo aumenta tu
productividad

4. Si te esfuerzas mas en tu
trabajo mejora la calidad de
tu desempefio

5. Si te esfuerzas mas en tu

Actitud trabajo mejora la actitud de tu
desempefio
6. Si te esfuerzas mas en tu
Relaciones trabajo mejora las relaciones

con tus compafieros

Reconocimiento

7. Si te esfuerzas mas en tu
trabajo eres reconocido como
empleado efectivo cumplidor

Relacién desempefio-
recompensa:

Magnitud en la que una
persona considera que el
desempefio, a cierto grado, lo
conduciréa a lograr un
beneficio deseado. Dicha
relacion serd significativa
mientras el colaborador vea
transparencia y que realmente

Instrumentalidad extrinseca

8. Situ desempefio mejora
obtienes un buen sueldo

9. Situ desempefio mejora
obtienes sueldos adicionales

10. Si tu desempefio mejora
obtienes aumento de sueldo

11. Si tu desempefio mejora
obtienes un ascenso

Instrumentalidad intrinseca

12. Si tu desempefio mejora
obtienes mayores
responsabilidades y
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se recompense el desempefio;
esto quiere decir que no exista
favoritismo sino igualdad para
todos los colaboradores

(Robbins & Judge, 2017).

capacidad de decision sobre
tu trabajo

13. Si tu desempefio mejora
aumenta tu capacidad para
asumir mas retos en tu trabajo

14. Si tu desempefio mejora
aumenta tu satisfaccion
personal

Relacién recompensas-metas
personales:

Magnitud en el que los
beneficios de la organizacion
complacen a los objetivos
personales de una persona, y
lo llamativo que tienen estos
beneficios potenciales para
esta. Cabe recalcar que las
metas son la que guian el
comportamiento individual

(Robbins & Judge, 2017).

Valencia extrinseca

15. Cuando realizas bien tu
trabajo pretendes obtener un
trabajo interesante o
estimulante

16. Cuando realizas bien tu
trabajo pretendes obtener mas
oportunidades para
promocionarte

Valencia intrinseca

17. Cuando realizas bien tu
trabajo pretendes obtener
mayores responsabilidades y
capacidad de decisién sobre
tu trabajo

18. Cuando realizas bien tu
trabajo pretendes demostrarte
que eres capaz de asumir
nuevos retos en tu trabajo

19. Cuando realizas bien tu
trabajo muestras capacidades
y habilidades

20. Cuando realizas bien tu
trabajo pretendes crecer y
desarrollarte personalmente

Nota. Adaptada de Estudio sobre la motivacién laboral: una aplicacion de la Teoria de la expectativa de Vroom, por Guirado, 2019 (http://hdl.handle.net/10952/4220).
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3.3.  Aspectos deontoldgicos de la investigacion

Los instrumentos se aplicaron a los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region
Ucayali, teniendo en cuenta el respeto a los derechos humanos, al cédigo de ética de la
investigacion nacional y al principio de autonomia. Los datos que se obtuvieron, s6lo se usaron
en el desarrollo de la presente investigacion.

De acuerdo a Winkler y Letelier (2014), el principio de autonomia esta definido como
el uso de referencias que se encuentran vinculadas a la libertad que poseen las personas que
forman parte de un estudio o investigacion, para autorizar o no las intromisiones que realiza el
investigador. El de logro de la autorizacion se desarrolla a partir del primer contacto con el
investigado potencial, y sigue a lo largo de toda la investigacion. Las personas que realizan el
estudio (investigadores), piden la autorizacion a través del requerimiento de la informacion,
explicacion y repeticion a los posibles objetos de estudio, esclareciendo cada una de las dudas
mientras van apareciendo y de esta manera garantizan que cada investigado comprenda por
completo los procesos que se estan realizando. A través de esto, los individuos que llevan a
cabo la investigacién, muestran respeto por la autonomia y dignidad de las personas
entrevistadas. Se debe brindar a los entrevistados, el tiempo que se requiera para que puedan
tomar una decision, en donde también se incluya el tiempo que puedan usar para preguntar a
los miembros de su familia u otros. Bajo esta instruccion, los investigados tuvieron toda la
autonomia que necesitaron para marcar la respuesta que ellos consideraban como las mas

adecuada.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Disefio metodologico
4.1.1. Tipo

La presente investigacion es de tipo cuantitativo. Segun Cantu et al. (2019), este modelo de
investigacion utiliza los resultados y conocimientos obtenidos del estudio, permiten conocer la
realidad social a traves de una manera sistematica, organizada y rigurosa. La investigacion

aplicada responde a los desafios de comprender una realidad social cambiante y compleja.

4.1.2. Disefo

El disefio de la investigacion es no experimental transeccional correlacional. Segin Hernandez
en este tipo de investigacion se describe la relacion entre dos 0 més variables y se determina
su correlacion haciendo uso de estadisticos inferenciales segn el tema establecido. Este disefio
de investigacidon toma en cuenta un enfoque de tipo cuantitativo, en donde puede observarse
situaciones ya existentes, no se interfiere de manera intencional para alterarlas (como se cita
en Solanilla, 2019).

4.1.3. Estructura de la investigacion

Figura 4.1:

Esquema de la investigacion

___.-,CH

e *
-
e

Nota: De “Relacion de la paralizacion de obras publicas y la crisis politica”, por Marin et. al, 2020, Ingenieria:
Ciencia, Tecnologia e Innovacion,7 (1), p. 5 (https:/doi.org/10.26495/icti.v7i1.1354).

Donde:
M: Muestra de los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali

O1: Observacion variable clima organizacional
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r: relacion existente entre variables

02: Observacion variable motivacion laboral

4.1.4. Unidad de investigacion

Un trabajador (a) de una Organizacién Publica de la Region Ucayali. Los participantes del
estudio fueron seleccionados de forma aleatoria, el Unico requisito era que trabajen en la sede
central de esta organizacion y que pertenezcan a planilla; el 82.7% contaban con estudios
superiores, sus edades iban desde los 19 hasta los 60 afios 0 més. Pertenecian a cualquiera de
las diferentes areas de esta institucién como: contabilidad, imagen institucional, gerencia y
subgerencia de desarrollo institucional, logistica, recursos humanos, tesoreria, administracion,

planificacion y presupuesto, archivo, secretaria general, entre otras.

4.2. Disefo muestral
4.2.1. Definicién de Poblacion

Para Polit y Hungler, la poblacion que es objeto de investigacion es la que, mediante
determinados criterios, ha sido seleccionada. La diferencia entre la poblacion de estudio y la
poblacidn tedrica es que, en la primera, los individuos de estudio cumplen ciertas caracteristicas
que se han determinado de forma previa en la investigacion (como se cita en Mucha-Hospinal
etal., 2021).

Con respecto a la presente investigacién, la poblacion de estudio estd constituida por
los trabajadores de una Organizacion Publica de la Regién Ucayali que se encuentran en
planilla, que da un total de 131 personas. Informacién otorgada por la Oficina Ejecutiva de

Gestion de Personas.

4.2.2. Definicion de la muestra

De acuerdo con Serna (2019), el propésito del disefio muestral cuantitativo tiene como objetivo
la generalizacion estadistica planteada en base al muestreo aleatorio y a la teoria de la
probabilidad, basada en métodos estadisticos. La finalidad del muestreo es por lo regular,
siempre el mismo, disminuir el costo del estudio y aumentar la eficacia, a través de la eleccion

de casos que permitan extraer conclusiones que representen a todo el grupo de estudio.
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Debido a que la investigacion es cuantitativa, el calculo de la muestra se hara a través

de la siguiente formula:

Figura 4.2:

Formula para calcular la muestra

B Z?Npq
" 14z + (N - De?

Nota: De “Caracteristicas de la comercializacion de los frutos de berenjena en las principales ciudades de
consumo en Colombia” por Aguilar, 2005, citado en Cadena-Torres et. al, 2020, Temas Agrarios, 25(2), p. 4
(https://doi.org/10.21897/rta.v25i2.2357).

Donde:

n = Tamafio de la muestra

P = Porcentaje a favor (50%)

Q = Porcentaje en contra (50%)

Zar2 (Nivel de confianza) = 1,96

N = Tamafio del universo (131)
E (error de estimacién maximo aceptado) = 0,05

Al aplicar la formula, se obtuvo una muestra de:

n= (1.96) A2*(131) *(0.5) *(0.5)

(0.5) *(0.5) *(1.96) ~2+(131-1) *(0.05) ~2

n = 98 trabajadores

La informacion colocada proviene de una parte representativa de la poblacion de interés para
su estudio y el margen de error considerado se encuentra dentro de los margenes comdnmente
aceptados, lo que permite validar la aleatoriedad y la representatividad estadistica de los

resultados.
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CAPITULO V: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1 Resultados de la investigacion
5.1.1 Preguntas Generales

e Género
Con respecto al género de los encuestados la mayoria (57.14%) fueron trabajadores del género

masculino y un 42.86% del género femenino.

Tabla5.1:

Género de los encuestados

Porcentaje Porcentaje

. . 0
Opciones Frecuencia % valido  acumulado
Femenino 42 43 43 43
Masculino 56 57 57 100

n 98 100 100

Figura 5.1:

Gréfico circular de la distribucion porcentual de los encuestados respecto al género

mFemenino mMasculino

e Edad
Con respecto a la edad de los encuestados, existe un 17% que corresponde a trabajadores que
tienen entre 35-39 afos y otro 17% que tienen 50-54 afios, asi mismo existe un 15% que tienen
55-59 afios y otro 15% que tienen de 60 a mas afios. Por otro lado, hay un 11% que estan entre
45-49 afios, un 10% que estan entre 40-44 afos, un 8% se encuentran entre los 25-29 afios y
finalmente un 4% que tienen entre 19-24 y finalmente un 3% que tienen entre 30-34 afos

respectivamente.
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Tabla5.2:

Edad de los encuestados

Opciones

Frecuencia

%

Porcentaje Porcentaje

véalido  acumulado
19-24 afios 4 4 4.08 4
25-29 afios 8 8 8.16 12
30-34 afios 3 3 3.06 15
35-39 afios 16 16 16.33 32
40-44 afios 10 10 10.2 42
45-49 afios 11 11 11.22 53
50-54 afios 16 16 16.33 69
55-59 afios 15 15 15.31 85
60 a mas 15 15 15.31 100
n 98 100 100
Figura 5.2.

Graéfico circular de la distribucion porcentual de los encuestados respecto a la Edad

= 19-24 afios = 25-29 afos

30-34 afios = 35-39 afios = 40-44 afios

= 45-49 aflos - 50-54 afios = 55-59 afios = 60 a mas

Nivel Educacional

En relacion al grado de instruccion la mayoria (97.96%) tienen estudios superiores; mientras

que la minoria (2.04%) de los encuestados su nivel de instruccion es secundaria.

Tabla 5.3:
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Nivel educacional

Porcentaje Porcentaje

Opciones Frecuencia % " \4iido  acumulado
Primaria 0 0 0 0
Secundaria 2 2 2 2
Superior 96 98 98 100

n 98 100 100

Figura 5.3.

Distribucion porcentual de los encuestados respecto al nivel educacional

100%
90%
80%
70%

60%

2% 98%
50%
40%
30%
20%
10%
Il 4
0%
Primaria Secundaria Superior

e Areade trabajo a la cual pertenece dentro de una Organizacion Publica de la
Regién Ucayali
Con respecto al &rea de trabajo a la que pertenecen dentro de una Organizacion Pablica de la
Region Ucayali, gran parte de los encuestados (14%) pertenecen al area de administracion,
seguida del area de autoridad regional ambiental de Ucayali con 13%, entre otras.

Figura 5.4.

Distribucién porcentual de los encuestados respecto al area de trabajo a la que pertenecen
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® Administracion

16% m Archivo Institucional
14%
149 Asesoria Juridica
(V)
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12% Ucayali
m Consejo Regional
10% = Contabilidad
8% m Cooperacion Tecnica y Relaciones
Internacionales
m Defensa Nacional y Seguridad
6% Ciudadana

1% m Direccion Regional de Energia 'y
Minas de Ucayali

3% § 3%8%

4% . _ .
m Direccion regional de trabajo y

promocién del empleo
2% m Direccion Regional de Vivienda,
construccién y saneamiento

0% ® Ejecucion Coactiva

® Fiscalizacién

m Gerencia de Asesoria Juridica

5.1.2 Variable Clima Organizacional

e Iniciativa
En la tabla y en la figura se puede observar que ninguno de los encuestados se considera un
trabajador sin iniciativa, por el contrario, la mayoria de los trabajadores de una Organizacion
Pablica de la Regidon Ucayali (67%) piensa que siempre tienen iniciativa propia, el 28% casi

siempre y el 5% a veces.

Tabla 5.4.

item 1: Te consideras un trabajador con iniciativa

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0 0

Casi nunca 0 0 0 0

A veces 5 5 5 5

Casi siempre 27 28 28 33
Siempre 66 67 67 100
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n 98 100 100

Figura 5.5:
Distribucién porcentual de los encuestados respecto a la iniciativa en el trabajo
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e Responsabilidad
En la tabla y en la figura se puede observar que ninguno de los encuestados se considera un

trabajador irresponsable sino lo opuesto ya que, el 89% de los trabajadores encuestados

respondieron que siempre son responsables y el 11% casi siempre.

Tabla 5.5.
item 2: Te consideras un trabajador responsable

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0 0

Casi nunca 0 0 0 0

A veces 0 0 0 0

Casi siempre 11 11 11 11
Siempre 87 89 89 100

n 98 100 100

Figura 5.6:

Distribucién porcentual de los encuestados respecto a la responsabilidad en el trabajo
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e Libertad de desarrollo de labores
En este caso puede observar que la mayoria de trabajadores (54%) consideran que casi siempre
tienen libertad al momento de desarrollar sus labores; el 34% considera que siempre y una

minoria de 12% dice que a veces.

Tabla 5.6.
Item 3: Te consideras un trabajador con libertad para desarrollar tus labores en la

Organizacion Publica de la Region Ucayali

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0 0

Casi nunca 0 0 0 0

A veces 12 12 12 12

Casi siempre 53 54 54 66
Siempre 33 34 34 100

n 98 100 100

Figura 5.7:

Distribucién porcentual de los encuestados respecto a la libertad para desarrollar sus

labores
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e Libertad de tomar decisiones sin consultar a los superiores
Como se puede observar en la tabla y en la figura, el 43% considera que a veces tiene libertad
de tomar decisiones, el 19% respondié que siempre, un 17% respondi6é que nunca tienen la
libertad de tomar decisiones sin previa consulta a sus superiores, otro 17% casi nunca y una

minoria de 3% casi siempre.

Tabla 5.7.
item 4: En tu trabajo, ¢cuentas con la libertad para tomar de decisiones sin consultar a tus

superiores?

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 17 17 17 17

Casi nunca 17 17 17 35

A veces 42 43 43 78

Casi siempre 19 19 19 97
Siempre 3 3 3 100

n 98 100 100

Figura 5.8:

Distribucién porcentual de los encuestados respecto a la libertad para tomar decisiones sin

consultar a sus superiores
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e Libertad para solucionar problemas en el trabajo

En esta pregunta se obtuvo como resultado que el 40% de trabajadores considera que a veces

tienen la libertad para solucionar problemas relacionados con su trabajo, el 27% siempre cuenta

con libertad, un 31% casi siempre y un 3% respondieron que nunca.

Tabla 5.8.

Item 5: Cuentas con la libertad para solucionar problemas relacionados con tu trabajo

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 3 3 3 3

Casi nunca 0 0 0 3

A veces 39 40 40 43

Casi siempre 30 31 31 73
Siempre 26 27 21 100

n 98 100 100
Figura 5.9:

Distribucion porcentual de los encuestados respecto a la libertad para solucionar problemas

relacionados con tu trabajo
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e Satisfaccion de la Remuneracion
En esta pregunta el 37% manifesté que nunca esta satisfecho con su remuneracion, el 14% casi
nunca, el 19% a veces esta satisfecho con respecto a este aspecto, el 24% casi siempre lo esta

y una minoria de 5% de los trabajadores siempre esta satisfecho de su remuneracion.

Tabla 5.9.

Item 6: Esta satisfecho (a) con tu remuneracion

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 36 37 37 37

Casi nunca 14 14 14 51

A veces 19 19 19 70

Casi siempre 24 24 24 95
Siempre 5 5 5 100

n 98 100 100
Figura 5.10:

Distribucion porcentual de los encuestados respecto a la satisfaccion con su remuneracion
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e Relacion entre remuneracion y necesidades basicas
Como se observa en latablay en la figura, un 21% de trabajadores afirma que su remuneracion
nunca cubre sus necesidades basicas y familiares, el 24% manifestd que casi nunca, el 29%

solo a veces, el 22% casi siempre y el 3% respondi6 que siempre.

Tabla 5.10.

ftem 7: Tu remuneracion cubre tus necesidades basicas y familiares

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 21 21 21 21

Casi nunca 24 24 24 46

A veces 28 29 29 74

Casi siempre 22 22 22 97
Siempre 3 3 3 100

n 98 100 100
Figura 5.11:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si su remuneracion cubre sus

necesidades basicas y familiares
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e Relacion entre la remuneracién y el trabajo que se realiza
En la tabla y en la figura respectiva, se puede observar que la mayoria (35%) nunca considera
que la remuneracion es justa respecto al trabajo que realiza, el 27% manifestd que casi nunca

la remuneracion es justa, un 17% a veces, el 20% casi siempre y el 1% respondid que siempre.

Tabla 5.11.

Item 8: Consideras que tu remuneracion es justa en relacion al trabajo que realizas

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 34 35 35 35

Casi nunca 26 27 27 61

A veces 17 17 17 79

Casi siempre 20 20 20 99
Siempre 1 1 1 100

n 98 100 100
Figura 5.12:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si su remuneracion es justa en

relacion al trabajo que realizas
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e Remuneracion respecto a las horas trabajadas
En la tabla y en la figura respectiva, se observa que la mayoria (31%) considera que la
remuneracioén nunca compensa a las horas trabajadas, el 23% manifesto que casi nunca, el 27%

a veces, el 15% considera que casi siempre y el 4% siempre.

Tabla 5.12.

Item 9: Consideras que tu remuneracion compensa con las horas trabajadas

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 30 31 31 31

Casi nunca 23 23 23 54

A veces 26 27 27 81

Casi siempre 15 15 15 96
Siempre 4 4 4 100

n 98 100 100
Figura 5.13:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si su remuneracion compensa con

las horas trabajada.
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e Cambio de trabajo por una mejor remuneracion
En esta pregunta el 58% de trabajadores siempre se cambiaria de trabajo por una mejor
remuneracion, el 16% manifestd que casi siempre respecto a este aspecto, el 15% a veces, el
6% sostuvo que casi nunca se cambiaria y una minoria del 4% nunca se cambiaria por una

mejor remuneracion.

Tabla 5.13.

item 10: Cambiarias de trabajo si te ofrecieran una mejor remuneracion

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 4 4 4 4

Casi nunca 6 6 6 10

A veces 15 15 15 26

Casi siempre 16 16 16 42
Siempre 57 58 58 100

n 98 100 100

Figura 5.14:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si cambiaria de trabajo si le

ofrecieran una mejor remuneracion
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e Desempefio en funcion a los conocimientos
La mayoria de trabajadores (48%) considera que sus conocimientos siempre le garantizan el
normal desempefio de sus funciones, el 41% casi siempre, el 10% manifestd que a veces y un

1% casi nunca.

Tabla 5.14.
item 11: Consideras que los conocimientos que posees te garantizan el normal desempefio de

tus funciones

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0 0

Casi nunca 1 1 1 1

A veces 10 10 10 11

Casi siempre 40 41 41 52
Siempre 47 48 48 100

n 98 100 100

Figura 5.15:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si los conocimientos que poseen le

garantizan un normal desemperio de tus funciones
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e Realizacion de labores de forma correcta y eficiente
En la tabla y en la figura respectiva se observa que un 49% considera que siempre realiza las
labores de forma correcta y eficiente, un 47% manifesto que lo realiza casi siempre, un 3% a

veces y un 1% considera que casi nunca.

Tabla 5.15.

[tem 12: Crees que realizas tus labores de forma correcta y eficiente

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0 0

Casi nunca 1 1 1 1

A veces 3 3 3 4

Casi siempre 46 47 47 51
Siempre 48 49 49 100

n 98 100 100
Figura 5.16:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si cree que realiza sus labores de
forma correcta y eficiente
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e Relacion del cumplimiento del trabajo con capacidad innata y creativa
En esta pregunta la mayoria (44%) manifestd que siempre consideraban este aspecto, el 34%
mostré que siempre consideran esta relacion, el 19% a veces, un 2% considera que nunca y

finalmente un 1% casi nunca.

Tabla 5.16.
item 13: Consideras que el cumplimiento de los trabajos que realizas se relaciona con tu

capacidad innata y creativa

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 2 2 2 2

Casi nunca 1 1 1 3

A veces 19 19 19 22

Casi siempre 33 34 34 56
Siempre 43 44 44 100

n 98 100 100

Figura 5.17:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar que el cumplimiento de los trabajos

que realiza se relaciona con su capacidad innata y creativa
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e Calidad de Trabajo
Como se visibiliza en la tabla y en la figura, la mayoria de trabajadores (50%) considera que
siempre realiza un trabajo de calidad, el 39% respondié que casi siempre, el 10% a veces y una
minoria (1%) casi nunca realiza un trabajo de calidad. Ningun trabajador considera que su
trabajo no es de calidad.

Tabla 5.18.

[tem 14: Crees que el trabajo que realizas en la Organizacion Publica de la Region Ucayali
es de calidad

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0 0

Casi nunca 1 1 1 1

A veces 10 10 10 11

Casi siempre 38 39 39 50
Siempre 49 50 50 100

n 98 100 100

Figura 5.19:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar que el trabajo que realiza en la
Organizacion Publica de la Region Ucayali es de calidad
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e Carga de trabajo
En esta pregunta, el 43% consideraron que la carga de trabajo casi siempre es la adecuada, el
19% manifestaron que siempre, el 30% a veces, en menor medida el 6% casi nunca consideran

que la carga de trabajo sea la adecuada y solo el 2% considera que nunca.

Tabla 5.18.

item 15: Consideras que la carga de trabajo que te asignan es la adecuada

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 2 2 2 2

Casi nunca 6 6 6 8

A veces 29 30 30 38

Casi siempre 42 43 43 81
Siempre 19 19 19 100

n 98 100 100

Figura 5.19:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar que la carga de trabajo que le
asignan es la adecuada
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e Reconocimiento en el lugar de trabajo
Como se observa en la tabla y en la figura respectiva, la mayoria (37%) de trabajadores
considera que nunca ha recibido un reconocimiento por un trabajo bien hecho en la
Organizacion Publica de la Region Ucayali, un 30% manifiesta que a veces, un 19% casi nunca,

13% siempre ha recibido reconocimiento y en menor medida un 1% afirma que siempre.

Tabla 5.109.
item 16: Ha recibido reconocimiento por un trabajo bien hecho por parte de su superior en
la Organizacion Publica de la Region Ucayali

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 36 37 37 37

Casi nunca 19 19 19 56

A veces 29 30 30 86

Casi siempre 13 13 13 99
Siempre 1 1 1 100

n 98 100 100
Figura 5.20:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si recibio reconocimiento por un

trabajo bien hecho por parte de su superior
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e Reconocimiento del Talento, capacidad y preparacion
En esta pregunta el 34% de trabajadores considera que su talento, capacidad y preparacién
nunca son reconocidos, el 27% manifiesta que casi nunca, el 30% a veces, el 9% casi siempre

y en menor medida el 1% siempre son reconocidos.

Tabla 5.20.
Item 17: Consideras que tu talento, capacidad y preparacion son reconocidos en la

Organizacion Puablica de la Region Ucayali

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 33 34 34 34

Casi nunca 26 27 27 60

A veces 29 30 30 90

Casi siempre 9 9 9 99
Siempre 1 1 1 100

n 98 100 100

Figura 5.21:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si su talento, capacidad y

preparacion son reconocidos en la Organizacion Pablica de la Region Ucayali
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e Agradecimiento de Superiores
En la tabla y en la figura respectiva se observa que el 37% a veces recibe un agradecimiento
por parte de sus superiores, el 28% nunca lo reciben, el 24% casi nunca reciben un
agradecimiento, el 7% casi siempre y en menor medida el 4% siempre lo recibe.

Tabla 5.21.
Item 18: Recibes agradecimiento de parte de tus superiores, por haber participado en un

importante logro con tus colegas en la Organizacion Publica de la Regién Ucayali

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 27 28 28 28

Casi nunca 24 24 24 52

A veces 36 37 37 89

Casi siempre 7 7 7 96
Siempre 4 4 4 100

n 98 100 100

Figura 5.22:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si recibes agradecimiento por parte
de sus superiores, por haber participado en un importante logro con sus colegas en la

Organizacion Publica de la Region Ucayali
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e Ambientes del area de trabajo
En esta pregunta el 46% de los encuestados considera que el ambiente de su area nunca es
seguro y comodo, el 28% manifiesta que casi nunca, el 15% a veces, el 8% casi siempre y en
menor medida el 3% siempre consideran que el ambiente de su area les resulta seguro y
comodo.

Tabla 5.22.

item 19: Consideras que los ambientes de tu area de trabajo son seguros y comodos

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 45 46 46 46

Casi nunca 27 28 28 73

A veces 15 15 15 89

Casi siempre 8 8 8 97
Siempre 3 3 3 100

n 98 100 100
Figura 5.23:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si los ambientes de su area de

trabajo son seguros y comodos
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e Unidad en el area de trabajo
Respecto a esta pregunta el 33% de los trabajadores considera que a veces hay unidad en su
area de trabajo, el 31% casi siempre, el 14% respondieron que siempre; sin embargo, otro 14%

manifiesta que casi nunca lo hay y un 8% que nunca.

Tabla 5.23.

Item 20: Crees que hay unidad en tu area de trabajo, todos cooperan y se apoyan
mutuamente

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  porcentaje acumulado
Nunca 8 8 8 8

Casi nunca 14 14 14 22

A veces 32 33 33 55

Casi siempre 30 31 31 86
Siempre 14 14 14 100

n 98 100 100

Figura 5.24:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar que, si hay unidad en su area de

trabajo, todos cooperan y se apoyan mutuamente
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5.1.3 Variable Motivacion laboral

e Relacion de esfuerzo y rendimiento
En esta pregunta se observa que el 47% de los trabajadores considera que, si se esfuerza mas,
siempre mejorara significativamente su rendimiento, el 34% manifiesta que casi siempre, el

15% a veces, el 2% casi nunca y otro 2% nunca.

Tabla 5.24.

item 1: Consideras que si te esfuerzas mas en tu trabajo mejora significativamente tu
rendimiento

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 2 2 2 2

Casi nunca 2 2 2 4

A veces 15 15 15 19

Casi siempre 33 34 34 53

Siempre 46 ar 47 100

n 98 100 100

Figura 5.25:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si se esfuerza mas en su trabajo

mejora significativamente su rendimiento
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En esta pregunta se observa que el 49% de encuestados consideran que siempre obtienen

mejores logros si se esfuerzan mas en su trabajo, el 28% manifiesta que casi siempre les sucede,

el 18% consideran que a veces, el 3% casi nunca y la minoria (2%) de encuestados consideran

que nunca consiguen mejores logros a mayor esfuerzo.

Tabla 5.25.

item 2: Consideras que si te esfuerzas méas en tu trabajo consigues mejores logros

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 2 2 2 2

Casi nunca 3 3 3 5

A veces 18 18 18 23

Casi siempre 27 28 28 51

Siempre 48 49 49 100

n 98 100 100
Figura 5.26:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si se esfuerza mas en su trabajo

consigues mejores logros
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e Relacion esfuerzo — tiempo
En latabla y la figura correspondiente se observa que el 40% considera que, si se esfuerza mas
en su trabajo, siempre lo terminard en menos tiempo, el 36% manifiesta que casi siempre, el
21% considera que a veces sucede, el 2% casi nunca y en menor medida el 1% considera que

nunca sucede.

Tabla 5.26.

Item 3: Consideras que si te esfuerzas mas en tu trabajo significa que lo terminas en menos
tiempo

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 1 1 1 1

Casi nunca 2 2 2 3

A veces 21 21 21 24

Casi siempre 35 36 36 60

Siempre 39 40 40 100

n 98 100 100

Figura 5.27:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si se esfuerza mas en su trabajo

significa que lo termina en menos tiempo
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e Relacion entre el esfuerzo y calidad de desempefio
En esta pregunta se obtuvo como resultado que el 44% de los encuestados considera que, si se
esfuerza mas, siempre mejora la calidad de su desempefio, el 41% casi siempre, el 12%

manifiesta que ocurre a veces y el 3% cree que casi nunca sucede.

Tabla 5.27.

Item 4: Crees que si te esfuerzas mas en tu trabajo mejora la calidad de tu desempefio

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0

Casi nunca 3 3 3

A veces 12 12 12 15

Casi siempre 40 41 41 56

Siempre 43 44 44 100

n 98 100 100

Figura 5.28:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si se esfuerza mas en su trabajo

mejora la calidad de su desempefio
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e Relacion entre desempefio y motivacion

Nunca

A veces

Casi siempre

B Casi siempre

En la tabla y la figura respectiva se observa que, el 36% de los encuestados consideran que, si

se esfuerza mas en su desempefio, su motivacion en el trabajo mejora siempre, el 33% afirman

que casi siempre, el 18% cree que solo a veces ocurre, el 8% respondieron gque casi nunca y en

menor medida el 5% cree que nunca.

Tabla 5.28.

item 5: Crees que si te esfuerzas mas en tu desempefio mejora tu motivacion en el trabajo

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 5 5 5 5

Casi nunca 8 8 8 13

A veces 18 18 18 32

Casi siempre 32 33 33 64

Siempre 35 36 36 100

n 98 100 100
Figura 5.29:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si se esfuerza mas en su trabajo

mejora su motivacion
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e Relacion entre el esfuerzo y las relaciones interpersonales
En la tabla se observa que el 29% de los encuestados creen que, si se esfuerzan mas en su
trabajo, las relaciones con sus comparfieros mejoran a veces, el 28% considera que siempre, el

27% manifiesta que casi siempre, el 9% respondio que casi hunca y el 8% manifestd que nunca

sucede.
Tabla 5.29.

Item 6: Crees que si te esfuerzas mas en tu trabajo mejoran las relaciones con tus
comparieros

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 8 8 8 8

Casi nunca 9 9 9 17

A veces 28 29 29 46

Casi siempre 26 27 27 72

Siempre 27 28 28 100

n 98 100 100

Figura 5.30:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si se esfuerza mas en su trabajo

mejora las relaciones con sus compafieros
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e Relacion entre esfuerzo y reconocimiento

A veces

Casi siempre

B Casi siempre

En esta pregunta el 33% definitivamente considera que casi nunca son reconocidos como

empleados cumplidores asi se esfuercen mas en su trabajo, el 29% manifestd que nunca, el

27% de los encuestados afirma que solo a veces sucede, el 7% manifesto que casi siempre y el

5% considera que siempre.

Tabla 5.30.

Item 7: Si te esfuerzas més en tu trabajo eres reconocido como empleado efectivo cumplidor

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 28 29 29 29

Casi nunca 32 33 33 61

A veces 26 27 27 88

Casi siempre 7 7 95

Siempre 5 5 100

n 98 100 100
Figura 5.31:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si se esfuerza mas en su trabajo es

reconocido como empleado efectivo cumplidor
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e Relacion entre desempefio y buena remuneracion
En la tabla se observa que la mayoria (71%) de encuestados manifiestan que nunca ocurre esta
relacion, el 19% afirma que casi nunca sucede, el 6% respondié que a veces, el 2% de
trabajadores encuestados manifestaron que siempre y finalmente el 1% manifestd que casi

siempre.

Tabla 5.31.

Item 8: Si tu desempefio mejora obtienes un buen sueldo

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 70 71 71 71

Casi nunca 19 19 19 91

A veces 6 97

Casi siempre 1 1 98

Siempre 2 2 100

n 98 100 100
Figura 5.32:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si su desempefio mejora obtienes un

buen sueldo
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e Relacion entre desempefio y sueldos adicionales
En esta pregunta la mayoria (87%) de encuestados nunca han obtenido sueldos adicionales
cuando su desempefio ha sido mejor, el 10% manifesté que casi nunca, el 2% solo a veces

obtuvieron sueldos extras, en menor medida el 1% casi siempre obtienen este beneficio.

Tabla 5.32.

Item 9: Si tu desempefio mejora obtienes sueldos adicionales

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 85 87 87 87

Casi nunca 10 10 10 97

A veces 2 2 2 99

Casi siempre 1 1 1 100
Siempre 0 0 0 100

n 98 100 100

Figura 5.33:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si obtiene sueldos adicionales, en el

caso de que su desempefio mejore
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e Relacion entre desempefio y aumento de sueldo
En esta pregunta se observa que la mayoria (86%) de trabajadores encuestados nunca han
recibido un aumento de sueldo habiendo mejorado en su desempefio laboral, el 11% manifesto
que casi nunca les ha ocurrido, el 2% de los encuestados afirmé que solo a veces y por Gltimo

el 1% siempre obtiene un aumento de sueldo si su desempefio mejora.

Tabla 5.33.

item 10: Si tu desempefio mejora obtienes aumento de sueldo

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 84 86 86 86

Casi nunca 11 11 11 97

A veces 2 2 99

Casi siempre 0 0 0 99

Siempre 1 1 100

n 98 100 100
Figura 5.34:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si su desempefio mejora obtiene

aumento de sueldo
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e Relacion entre desempefio y ascenso
En la tabla se observa que la mayoria (71%) de los encuestados nunca han obtenido un ascenso
por mejorar en su desemperfio, el 19% casi nunca y en menor medida el 9% manifesto que a
veces si les ha ocurrido el ascenso por mejorar en su desempefio. Por otro lado, se puede
observar en la tabla que tanto las categorias de casi siempre y siempre ningln trabajador las
marco, dando a entender que no es algo usual dentro de una Organizacion Publica de la Region

Ucayali.

Tabla 5.34.

item 11: Si tu desempefio mejora obtienes un ascenso

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 70 71 71 71

Casi nunca 19 19 19 91

A veces 9 9 9 100

Casi siempre 0 100

Siempre 0 0 0 100

n 98 100 100
Figura 5.35:
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Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si su desempefio mejora obtienes un

ascenso
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e Relacion entre desempefio, responsabilidad y capacidad de decision
En esta pregunta se observa que el 29% a veces ha obtenido mayores responsabilidades por
haber mejorado en su rendimiento, el 24% manifesté que casi nunca, el 21% nunca; sin
embargo, el 17% de los encuestados casi siempre han obtenido mayores responsabilidades y

capacidad de decisidn, en menor medida un 8% menciona siempre.

Tabla 5.35.
item 12: Si tu desempefio mejora obtienes mayores responsabilidades y capacidad de

decision sobre tu trabajo

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 21 21 21 21

Casi nunca 24 24 24 46

A veces 28 29 29 74

Casi siempre 17 17 17 92

Siempre 8 8 8 100

n 98 100 100
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Figura 5.36:

Distribucidn porcentual de los encuestados para indicar si su desempefio mejora obtienes

mayores responsabilidades y capacidad de decisidn sobre tu trabajo
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e Capacidad de asumir nuevos retos

A veces

Casi siempre

B Casi siempre

En esta pregunta el 29% de encuestados manifestd que si su desempefio mejora, a veces

aumenta su capacidad para asumir mas retos respecto a lo laboral, el 27% afirm6 que casi

siempre, por otro lado, un 11% casi nunca asumieron nuevos retos y en menor medida un 10%

manifestaron que nunca pese a mejorar su desempefio.

Tabla 5.36.

item 13: Si tu desempefio mejora aumenta tu capacidad para asumir mas retos en tu trabajo

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 10 10 10 10

Casi nunca 11 11 11 21

A veces 28 29 29 50

Casi siempre 26 27 27 77

Siempre 23 23 23 100

n 98 100 100
Figura 5.37:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si su desempefio mejora aumenta su

capacidad para asumir mas retos en su trabajo
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e Satisfaccion personal

En la tabla y la figura respectiva se observa que, la mayoria (60%) de encuestados siempre
sienten que si su desempefio mejora, su satisfaccion personal también. EI 24% casi siempre
aumenta su satisfaccion personal, el 12% de encuestados manifiestan que a veces mejora su
satisfaccion personal y en menor medida el 3% afirma que casi nunca pese a que su desempefio
mejore se sienten satisfechos personalmente. Ademas, se observa en la tabla que hay un 0% de
los encuestados que nunca se ha elevado su satisfaccion personal respecto a una mejora en su
desempefio.

Tabla 5.37.

Item 14: Sientes que si tu desempefio mejora aumenta tu satisfaccion personal

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0

Casi nunca 3 3 3

A veces 12 12 12 15

Casi siempre 24 24 24 40

Siempre 59 60 60 100

n 98 100 100
Figura 5.38:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si su desempefio mejora aumenta tu

satisfaccion personal
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e Trabajo interesante o estimulante
Como se observa en la tabla un 33% siempre pretende obtener un trabajo interesante o
estimulante, otro 33% casi siempre, el 17% manifestd que a veces si pretende llegar a obtener
un trabajo estimulante, el 12% casi nunca y en menor medida el 5% de los encuestados cuando
realizan bien su trabajo nunca lo hacen con la intencion de llegar a tener un trabajo interesante

o0 estimulante.

Tabla 5.38.

[tem 15: Cuéndo realizas bien tu trabajo pretendes obtener un trabajo interesante o
estimulante

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 5 5 5 5

Casi nunca 12 12 12 17

A veces 17 17 17 35

Casi siempre 32 33 33 67

Siempre 32 33 33 100

n 98 100 100

Figura 5.39:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si cuando realizas bien tu trabajo

pretendes obtener un trabajo interesante o estimulante
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e Oportunidades para promocionarse laboralmente
En esta pregunta los resultados fueron que un 33% siempre realiza un buen trabajo con la
intencion de tener oportunidades para promocionarse, el 24% manifestd que casi siempre lo
realiza con dicha intencién, el 21% a veces, el 15% de encuestados afirmé que casi nuncay en

menor medida el 6% nunca.

Tabla 5.39.
[tem 16: Cuéndo realizas bien tu trabajo pretendes obtener mas oportunidades para

promocionarte

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 6 6 6 6

Casi nunca 15 15 15 21

A veces 21 21 21 43

Casi siempre 24 24 24 67

Siempre 32 33 33 100

n 98 100 100

Figura 5.40:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si cuando realizan bien su trabajo

pretenden obtener mas oportunidades para promocionarse
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e Obtener mayores responsabilidades y capacidad de decision
En esta pregunta se observa que el 31% a veces realiza bien su trabajo con la finalidad de
obtener mayores responsabilidades y capacidad de decision, el 26% manifesto que siempre lo
realiza con esa finalidad, el 30% casi siempre, el 7% casi nunca lo hace con esa intencion y un

7% nunca se enfoca en hacer bien su trabajo para obtener dichas responsabilidades.

Tabla 5.40.
item 17: Cuando realizas bien tu trabajo pretendes obtener mayores responsabilidades y
capacidad de decision

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 7 7 7 7
Casi nunca 7 7 7 14
A veces 30 31 31 45
Casi siempre 29 30 30 74
Siempre 25 26 26 100
n 98 100 100
Figura 5.41:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si cuando realiza bien su trabajo

pretende obtener mayores responsabilidades y capacidad de decision
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e Capacidad de asumir nuevos retos
En esta pregunta la mayoria (58%) de los encuestados siempre realizan bien su trabajo para
demostrarse a si mismos su capacidad de asumir nuevos retos, el 21% manifiesta que casi
siempre quiere demostrarse que cuenta con dicha capacidad, el 17% a veces, en menor
porcentaje el 3% casi nunca lo hace con esa finalidad.

Tabla 5.41.
[tem 18: Cuando realizas bien tu trabajo pretendes demostrarte que eres capaz de asumir

nuevos retos

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0

Casi nunca 3 3 3

A veces 17 17 17 20

Casi siempre 21 21 21 42

Siempre 57 58 58 100

n 98 100 100
Figura 5.42:

Distribucién porcentual de los encuestados para indicar si cuando realiza bien su trabajo

pretende demostrarse que es capaz de asumir nuevos retos
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e Desarrollo de capacidades y habilidades
En esta pregunta se observa que la mayoria (52%) de trabajadores encuestados siempre
pretenden desarrollar sus capacidades y habilidades a través de la correcta realizacion de su
trabajo, el 38% afirmo que casi siempre, el 9% manifestd que a veces pretenden dicho aspecto,
en menor medida el 1% casi nunca realiza bien su trabajo pretendiendo desarrollar sus

habilidades y capacidades.

Tabla 5.42.

[tem 19: Cuando realizas bien tu trabajo pretendes desarrollar tus capacidades y habilidades

Opciones Frecuencia % Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0 0

Casi nunca 1 1 1

A veces 9 9 9 10

Casi siempre 37 38 38 48

Siempre 51 52 52 100

n 98 100 100
Figura 5.43:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si cuando realiza bien su trabajo

pretende desarrollar sus capacidades y habilidades
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e Crecimiento y desarrollo personalmente
En la tabla se observa que en mayor medida el 74% de encuestados siempre realizan su trabajo

pretendiendo crecer y desarrollarse personalmente; asi mismo, el 18% casi siempre lo realiza

con esa finalidad, el 4% manifesto que a veces, en menor medida el 3% casi nunca realiza su

trabajo con esa finalidad.

Tabla 5.43.
[tem 20: Cuéndo realizas bien tu trabajo pretendes crecer y desarrollarte personalmente

Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Opciones Frecuencia %

Nunca 0 0 0

Casi nunca 3 3 3

A veces 4 4 4

Casi siempre 18 18 18 26
Siempre 73 & & 100
n 98 100 100

Figura 5.44:

Distribucion porcentual de los encuestados para indicar si cuando realiza bien su trabajo

pretende crecer y desarrollarte personalmente
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5.1.4 Prueba de HipoOtesis

e Hipotesis general
HO: La relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de
una Organizacién Publica de la Region Ucayali no es directa y significativa.

H1: La relacién entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de

una Organizacion Publica de la Region Ucayali es directa y significativa.

Tabla 5.44:

Prueba Rho de Spearman de clima organizacional y motivacién laboral

Correlaciones

Clima Motivacion
organizacional Laboral

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,132
Sig. (unilateral) . ,097

N 98 98

Motivacion Laboral Coeficiente de correlacion ,132 1,000

Sig. (unilateral) ,097 ]

N 98 98

Se observa una relacion positiva muy baja (0.132) y no significativa (0.097), por lo que se

acepta la hipotesis nula. En consecuencia, se puede afirmar que el clima organizacional no esta
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relacionado significativamente con la motivacion laboral en la Organizacion Publica de la
Region Ucayali.

e Hipotesis especificas

a. Hipotesis especifica 1
HO: La relacion entre la autonomia y la motivacion laboral de los trabajadores de una

Organizacién Publica de la Region Ucayali no es directa y significativa.

H1: La relacion entre la autonomia y la motivacion laboral de los trabajadores de una

Organizacién Publica de la Region Ucayali es directa y significativa.

Tabla 5.45:

Prueba Rho de Spearman de autonomia y motivacion laboral

Correlaciones

Motivacion
Autonomia Laboral

Rho de Spearman Autonomia Coeficiente de correlacion 1,000 ,022
Sig. (unilateral) . ,416

N 98 98

Motivacion Laboral — Coeficiente de correlacion ,022 1,000

Sig. (unilateral) 416 .

N 98 98

Se observa una relacion positiva muy baja (0.022) y no significativa (0.416), por lo que se
acepta la hipotesis nula. En consecuencia, se puede afirmar que la autonomia no esta
relacionada significativamente con la motivacion laboral en la Organizacion Publica de la

Region Ucayali.

b. Hipdtesis especifica 2
HO: La relacién entre la remuneracion en la motivacion laboral de los trabajadores de una

Organizacién Publica de la Region Ucayali no es directa y significativa.

H1: La relacién entre la remuneracion en la motivacion laboral de los trabajadores de una

Organizacion Publica de la Region Ucayali es directa y significativa.

Tabla 5.46:

Prueba Rho de Spearman de remuneracion y motivacién laboral

Correlaciones

Motivacién
Remuneracion Laboral
Rho de Spearman Remuneracion Coeficiente de correlacion 1,000 -,036
Sig. (unilateral) : ,361
N 98 98
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Motivacion Laboral  Coeficiente de correlacion -,036 1,000
Sig. (unilateral) ,361 ]
N 98 98

Se observa una relacion negativa muy baja (-0.036) y no significativa (0.361), por lo que se
acepta la hipotesis nula. En consecuencia, se puede afirmar que la remuneracién no esta
relacionada significativamente con la motivacion laboral de una Organizacion Pablica de la

Region Ucayali.

c. Hipdtesis especifica 3
HO: No existe relacion directa y significativa entre la estructura del puesto y la motivacion

laboral de los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali.

H1: Existe relacion directa y significativa entre la estructura del puesto y la motivacion laboral

de los trabajadores de una Organizacién Publica de la Region Ucayali.

Tabla 5.47:

Prueba Rho de Spearman de estructura del puesto y motivacién laboral

Correlaciones

Estructura del Motivacion
puesto Laboral

Rho de Spearman Estructura del puesto Coeficiente de correlacion 1,000 ,253™
Sig. (unilateral) . ,006

N 98 98

Motivacioén Laboral Coeficiente de correlacion ,253™ 1,000

Sig. (unilateral) ,006 ]

N 98 98

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Se observa una relacion positiva baja (0.253) y significativa (0.006), por lo que se acepta la
hipdtesis alternativa. En consecuencia, se puede afirmar que la Estructura del puesto esta
relacionada significativamente con la motivacion laboral de una Organizacion Publica de la

Region Ucayali.

d. Hipdtesis especifica 4
HO: La relacion entre la consideracion, agradecimiento y apoyo, y la motivacion laboral de
los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali no es directa y

significativa.
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H1: La relacion entre la consideracion, agradecimiento y apoyo, y la motivacion laboral de

los trabajadores de una Organizacion Publica de la Region Ucayali es directa y significativa.

Tabla 5.48:
Prueba Rho de Spearman de Consideracion, agradecimiento y apoyo y motivacion laboral

Correlaciones
Consideracion,

agradecimientoy  Motivacién

apoyo Laboral
Rho de Spearman Consideracion, Coeficiente de correlacion 1,000 ,154
agradecimiento y apoyo Sig. (unilateral) . ,065
N 98 98
Motivacién Laboral Coeficiente de correlacion ,154 1,000
Sig. (unilateral) ,065 ]
N 98 98

Se observa una relacion positiva muy baja (0.154) y no significativa (0.065), por lo que se
acepta la hipotesis nula. En consecuencia, se puede afirmar que la consideracion,
agradecimiento y apoyo no esta relacionada significativamente con la motivacién laboral de

una Organizacion Publica de la Region Ucayali.

Relevancia del analisis descriptivo de las variables

Chiavenato considera que la variable clima organizacional si se encuentra conectada con la
variable motivacion, afirma que una elevada motivacion ocasiona que se tenga un clima
organizacional positivo dentro de la empresa, que trae como consecuencia mayor colaboracion
entre los trabajadores y mas satisfaccion dentro de su puesto laboral. De igual manera si es
inversamente, mientras se tenga un clima organizacional negativo ocasionara falta de interés
de los empleados, insatisfaccion laboral, entre otros casos. Por lo tanto, se puede afirmar que
la motivacion estara relacionada en la manera como los altos mandos empleen su liderazgo
hacia sus subordinados. La informacion mencionada se ve reflejada en los resultados que
obtuvimos, debido a que, entre el clima organizacional y la motivacion laboral de la
Organizacién Publica de la Region Ucayali, no existe una relacion significativa, lo que quiere
decir que los trabajadores no perciben un buen ambiente laboral, en consecuencia, ellos no
tienen la suficiente motivacion al realizar sus funciones por lo que su nivel de productividad es

bajo (como se cita en Pineda et al., 2020).

Huang menciona que la autonomia necesita, para ser realmente efectiva, de unos altos
intervalos de motivacion intrinseca por parte de la fuerza profesional en que se apoya. ES por

ello que, para Dysvik y Kuvaas, la motivacion modera la relacion de la autonomia laboral con
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cualquier otra variable. Es decir, que un puesto laboral permita libertad e independencia para
elegir métodos o formas para realizar las tareas junto con la posibilidad de ampliar
conocimientos importantes para el rol del empleado sera verdaderamente util en funcién del
rango de motivacion que este tenga. Con respecto a la relacién entre la autonomia y la
motivacion laboral de la Organizacion Publica de la Region Ucayali, se concluyo6 que, por mas
que exista una relacion positiva, esta es muy baja y no significativa. Consideramos que una de
las causas posibles a este resultado es que el trabajador se siente limitado por la empresa para
el desarrollo de sus funciones, esto a su vez ocasiona que su nivel de productividad sea bajo;
ademas que la falta de autonomia del trabajador puede ser un importante factor de estrés (como

se cita en Santiago-Torner, 2023).

Segun Robbins y Judge, la remuneracién es un factor higiénico de la teoria de Herzberg,
y menciona que este factor no genera satisfaccion ni insatisfaccion en los colaboradores, lo que
quiere decir que es neutro. La informacion mencionada no concuerda con los resultados de
nuestra investigacion, ya que se concluyo que no existe una relacion directa y significativa
entre la remuneracion y la motivacion laboral. Esto podria significar que para los trabajadores
de la Organizacién Publica de la Region de Ucayali la remuneracion si es un factor importante
y afecta su productividad, por lo que, si esto no mejora podria perjudicar directamente a la
institucién al ocasionar retrasos en el cumplimiento de los objetivos (como se cita en
Hernandez & Miranda, 2023).

De acuerdo a Martinez, la estructura de puestos debe estar disefiada para indicar las
tareas y metas de cada trabajador; para evitar posibles inconvenientes que puedan generarse a
partir de la incertidumbre y la confusién, al momento de asignar funciones. Ademas, busca
establecer conexiones con la comunicacién y la toma de decisiones, alineandose con los
objetivos de la empresa. Por ende, toda organizacion debe tener una estructura de puestos
correctamente diseflada, ya que de esto depende que los trabajadores tengan definidas sus
funciones de forma clara y puedan desempefiarse eficientemente. Lo mencionado por el autor
se cumple parcialmente en nuestra investigacion, ya que, aunque exista una relacion positiva y
significativa entre la estructura de puestos y la motivacion laboral, esta relacion es baja. Es por
ello que consideramos que los trabajadores no tienen muy en claro la estructura de los puestos
de la organizacion, en consecuencia, algunas de las funciones no estan bien definidas y podrian
estar realizando maés tareas de las que deberian, por lo que podria generar agotamiento tanto
fisico y mental y, por consiguiente, una disminucién de la motivacion al momento de realizar

sus actividades (como se cita en Ocampo et al., 2019).
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Brunet (1987) menciona que la consideracion agradecimiento y apoyo es la ayuda,
gratitud y reconocimiento que un empleado recibe por parte de su superior. En primer lugar, la
consideracion alude a la confianza y empatia que un jefe brinda a sus subordinados. En segundo
lugar, el agradecimiento se trata de la valoracion o reconocimiento que recibe el trabajador por
el logro de sus metas, por parte de su superior. Y finalmente, el apoyo esta basado en el tipo de
ayuda que brinda un jefe a los colaboradores, ya sea en problemas relacionados con el trabajo
o0 de su vida personal, ademéas del compafierismo que se brindan entre colegas. De acuerdo a
los resultados que obtuvimos, lo mencionado por el autor no se cumple, ya que entre la
consideracion agradecimiento y apoyo y la motivacion laboral de la Organizacion Publica de
la Regidn de Ucayali, no existe una relacion significativa, por lo que consideramos que los
trabajadores no reciben un adecuado reconocimiento por su desempefio, no se sienten comodos
en los ambientes en donde trabajan, ademas que no consideran que haya union y apoyo entre

comparieros de trabajo.

5.2 Discusion de los resultados

Bardales (2022) en su investigacion titulada “Clima organizacional y motivacion laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Huambos, 2020, determind que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores
de la mencionada institucion, en donde se hall6 un coeficiente Rho = 0,567, este nimero
manifiesta una correlacion positiva moderada. Con respecto a nuestra investigacion se encontro
que existe una relacion positiva muy baja (0.132) y no significativa (0.097) entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de una Organizacion Publica de la Region Ucayali. Esto
quiere decir que la presente investigacion no concuerda con la investigacion citada, ya que, en
el caso de nuestro estudio, el clima organizacional no esta relacionado de forma significativa
con la motivacién laboral. Concluyendo que no en todas instituciones publicas se cumple lo

mencionado por el autor.

Palomino (2022), el cual realiz6 un estudio a los colaboradores del Consorcio Educativo
Carrion Cusco en plena coyuntura de la pandemia COVID19 — 2021, investigd al clima
organizacional y motivacion laboral la institucion mencionada, en donde concluy6 que existe
una correlacion positiva directa entre la dimension autonomia en el trabajo y la variable
motivacion laboral, por lo que se puede deducir que mientras mas autonomia exista dentro de
un centro de trabajo, el clima organizacional sera mucho mejor. Con respecto a nuestra

investigacion, se determind que existe una relacion positiva muy baja (0.022) y no significativa
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(0.416) entre la autonomia y la motivacion laboral en la Organizacion Pablica de la Region
Ucayali. Esto quiere decir que la presente investigacién no concuerda con la investigacion
citada, ya que, en el caso de nuestro estudio, la autonomia no estéd relacionada de forma
significativa con la motivacion laboral. Concluyendo que no en todas instituciones publicas se

cumple lo mencionado por el autor.

Calderon (2021) realizoé una investigacion titulada “La gestion de remuneracion y su
efecto en la motivacion laboral del personal CAS del Gobierno Regional de Tacna, Sede
Hipolito Unanue, Periodo 2020, en donde concluyd: que con un nivel de confianza de 95%,
se ha precisado que la Gestion de Remuneracion tiene efecto positivo con un R2 de 38.9% en
la Motivacion Laboral de dicha institucion, demostrado por el valor-p que se obtuvo mediante
la prueba de regresion lineal simple, el cual fue de 0.000, teniendo un valor menos que el nivel
de error, el cual fue de 0.05, infiriendo asi que, si se direccionada de forma adecuada a la
gestion de remuneracidn, podra existir una mejora en la motivacién laboral del personal. Con
respecto a nuestra investigacion, se determind que existe una relacion negativa muy baja (-
0.036) y no significativa (0.361) entre la remuneracion y la motivacion laboral en la
Organizacién Pablica de la Region Ucayali. Esto quiere decir que la investigacion citada no
concuerda con el estudio realizado, ya que, en el caso de nuestro estudio, la remuneracion no
esta relacionada de forma positiva y significativa con la motivacién laboral. Concluyendo que

no en todas instituciones publicas se cumple lo mencionado por el autor.

Silva (2021) realiz6 una investigacion del personal administrativo de la Universidad
Nacional De Cajamarca 2019 acerca del clima y la motivacion laboral, en donde concluy6 que:
existe una influencia significativa positiva débil por parte de la dimension estructura sobre la
motivacion laboral dentro del personal de esta institucién, con una rho=,299. Con respecto a
nuestra investigacion, se concluyo que existe una relacion positiva baja (0.253) y significativa
(0.006) entre la estructura del puesto y la motivacién laboral en la Organizacion Publica de la
Region Ucayali. Esto quiere decir que la presente investigacion concuerda con la investigacién
citada, en donde se concluye que la estructura del puesto esta relacionada significativamente

con la motivacion laboral.

Palomino (2022), quién realizé una investigacion titulada “Clima organizacional y
motivacion laboral en los colaboradores del Consorcio Educativo Carrion Cusco en pandemia
covidl9 — 2021”, concluyd que entre el apoyo (dimension de clima organizacional) y la
motivacion laboral existe una relacion negativa (-.007) y no significativa (.948). Con respecto

a nuestra investigacion, se concluyé que existe una relacion positiva muy baja (0.154) y no
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significativa (0.065) entre la consideracion, agradecimiento y apoyo y la motivacion laboral en
la Organizacion Publica de la Region Ucayali. Esto quiere decir que la presente investigacion
si concuerda con la investigacion citada, ya que, en el caso de nuestro estudio, la consideracion,

agradecimiento y apoyo no esta relacionada significativamente con la motivacion laboral.
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CONCLUSIONES

La institucion no est prestando la suficiente atencion a temas como la autonomia necesaria
para la toma de decisiones, una remuneracion justa que vaya acorde a la carga laboral, la
correcta definicion de la estructura de puestos con las funciones a realizar y al reconocimiento
y agradecimiento por los logros obtenidos en el trabajo, ademas de temas como el

compafierismo, apoyo Yy cooperacion entre colegas.

La mayoria de los trabajadores considera que existe un liderazgo autoritario y una
centralizacion en la toma de decisiones por lo que no se sienten parte de la empresa, ya que
para realizar cualquier accidon necesitan la autorizacion de su superior. Estos factores
desencadenan baja motivacion, bajo nivel de pertenencia del colaborador con la Organizacion
Publica y bajo compromiso con su trabajo, ocasionando que el nivel de productividad no sea

el adecuado.

Los colaboradores no estan conformes con la remuneracion, ya que consideran que esta
no es suficiente para cubrir sus necesidades basicas y familiares, ademéas que piensan que no
es justa con respecto al trabajo que realizan. Esto puede afectar directamente a la organizacion,
existiendo un alto nivel de rotacion del personal, bajar el nivel de productividad lo cual

ocasionaria retrasos en las tareas.

Algunos de los colaboradores consideran, que no tienen muy bien definida la estructura
de la organizacion, en consecuencia, ocasiona que exista algunos casos de desconocimiento
acerca de las responsabilidades de cada uno, existencia de una mayor carga laboral, el
incumplimiento de los objetivos planteados, asi como una baja motivacion frente al puesto que

ocupan.

Los trabajadores no perciben en su totalidad a la consideracion, agradecimiento y apoyo
de la organizacion, ya que consideran que no reciben un reconocimiento adecuado por su labor
y talentos mostrados, no consideran que los ambientes de trabajo en donde se encuentran son

seguros y tampoco creen que en su area de trabajo exista suficiente cooperacion y unidad.
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RECOMENDACIONES

Con respecto a la autonomia, recomendamos implementar una politica en donde se determine
dar una mayor independencia o autosuficiencia a los trabajadores para que puedan desarrollarse
en su campo de accion, porque es sabido que los tramites en entidades del estado son bastante
engorrosos debido a la burocracia que existe. Por ello, al implementar esta politica estos
procesos serian mas efectivos, por ejemplo, la aprobacion para la compra de un bien o servicio
normalmente lo hacen cuatro personas y con esta normativa lo podria hacer facilmente una sola
persona. Esta politica debera ser aprobado por la alta direccion de esta organizacién publica de

la region Ucayali.

Con respecto a la remuneracion, recomendamos que la institucion destine algunos
recursos econémicos para mejorar la remuneracion, estos recursos podrian ser propios de la
organizacion, como por ejemplo los montos econdmicos que se adquieren al autorizar y
conceder licencias a empresas privadas que se dedican a la explotacion y comercializacion de
madera 0 a la pesca. Recomendamos esta medida ya que no es necesaria la aprobacion del
ministerio de economia debido a que ellos no transfieren este dinero y por consecuencia no
afecta al gobierno central. Esta mejora en la remuneracion seria a través de una negociacion

con los directivos principales del sindicato.

Con respecto a la estructura del puesto, recomendamos que se implemente la aprobacion
de una estructura horizontal, esto ayudara a que la gestion sea mas efectiva ya que se mejorara
la comunicacién, las relaciones interpersonales entre los empleados debido al trabajo en
equipo, disminuira la burocracia, aumentara la satisfaccion y productividad, y todo esto se vera

reflejado en la atencion que se brinda a los ciudadanos.

Con respecto a la consideracion, agradecimiento y apoyo, se recomienda la aprobacion
de una politica de reconocimiento a los trabajadores. Para esto, se deberia primero capacitar a
los jefes en temas de liderazgo y a partir de ello implementar de forma permanente el
agradecimiento y elogio a los mejores trabajadores de un proyecto, esto aumentaria el

compromiso y la motivacion del empleado en la organizacion.

En sintesis, recomendamos tomar en cuenta los resultados obtenidos en esta

investigacion, de esta manera los trabajadores podran ser escuchados, sus necesidades podran
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ser cubiertas, mejorard el clima de la organizacion y por consiguiente se sentiran mas

motivados al momento de realizar sus labores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMAS | OBJETIVOS | HIPOTESIS
Problema Obijetivo Hipotesis VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | METODOLOGIA | INSTRUMENTOS
General General General
Iniciativa para
desarrollar su
trabajo
Responsabilidad
para desarrollar
su trabajo
. La relacién
- Determinar la .
¢Cual es la relacién entre entre el clima Ind denci
relacion entre - organizacional . ndepencsncig Tipo de estudio:
- el clima Autonomia para desarrollar N .
el clima organizacional yla su trabajo dgscripivo
organizacional g Ia motivacion J Cuestionario
y la motivacion mot%/vacién laboral de los cerrado a los
laboral de los laboral de los trabajadores de Clima Grado de libertad trabajadores de una
trabajadores de . una Organizacional para toma de Organizacion
trabajadores de L . O
una Organizacion decisiones Publica de la
RS una AT g .
Organizacién Oroanizacion Publica de la Region Ucayali
Plblica de la PU%Iica de la Regién Forma de
Region ., Ucayali es solucionar
. Region .
Ucayali? Ucayali directay problemas
significativa. Satisfaccion de
necesidades
Disefio:

Remuneracion

Remuneracion
justa de acuerdo
a la descripcion
del puesto

transeccional
correlacional
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Remuneracion en
relacién al
esfuerzo

Otras opciones
laborales

Estructura del
puesto

Competencias

Talento

Unidad de analisis:

Trabajadores de
una Organizacion
Publica de la
Regidn Ucayali
2020

Consideracion,

Reconocimiento

agradecimiento y | Gratitud
apoyo
Soporte
Problemas Objetivos Hipotesis Rendimiento
Especificos Especificos Especificas Logros
. Productividad y
g Relacion | calidad
La relacion esfuerzo- -
¢Cual es la Evaluar la entre la desemperio | Actitud
relacion entre | relacién entre | autonomiay la Relaciones
la autonomiay | laautonomiay | motivacion
la motivacion | la motivacion | laboral delos | Motivacion Reconocimiento
laboral de los | laboral de los | en trabajadores laboral -
trabajadores de | trabajadores de de una Relacion Instrumentalidad
una una Organizacion desempefio- extrinseca
Organizacién | Organizacion | Pdblica de la recompensa Instrumentalidad
Plblicadela | Publicade la Region intrinseca
Region Region Ucayali es Valencia
Ucayali? Ucayali directay Relacion extrinseca
significativa. recompensas- -
metas personales _\/alfenua
intrinseca

87



La relacién

;Cudl es la Precisar la entre la
o~ relacion entre >
relacion entre la remuneracion
la . yla
L, remuneracion >
remuneracion y motivacion
L yla
la motivacion 7 e laboral de los
motivacion .
laboral de los trabajadores de
. laboral de los
trabajadores de . una
trabajadores de .
una Organizacion
L una SO
Organizacién o Publica de la
T Organizacion A
Publica de la o Region
. Puablica de la .
Region i Ucayali es
. Region X
Ucayali? Ucavali directay
y significativa.
Existe relacion
¢Cudl es la Calificar la directay
relacion entre | relacion entre | significativa
la estructura la estructura entre la
del puesto y la | del puestoy la | estructura del
motivacion motivacion puesto y la
laboral de los | laboral de los motivacion
trabajadores de | trabajadores de | laboral de los
una una trabajadores de
Organizacién | Organizacion una
Pablicadela | Publicadela | Organizacion
Region Regién Pdblica de la
Ucayali? Ucayali. Regidn
Ucayali.
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¢Cual es la
relacién entre
la
consideracion,
agradecimiento
y apoyo y la
motivacion
laboral de los
trabajadores de
una
Organizacion
Plblica de la
Region
Ucayali?

Conocer la
relacién entre
la
consideracion,
agradecimiento
y apoyo y la
motivacion
laboral de los
trabajadores de
una
Organizacién
Publica de la
Regién
Ucayali.

La relacion
entre la
consideracion,
agradecimiento
y apoyo y la
motivacion
laboral de los
trabajadores de
una
Organizacién
Publica de la
Regidn
Ucayali es
directay
significativa.
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Anexo 2: Cronograma y presupuesto de la investigacion

Cronograma de la investigacion

Afio 2022

Afio 2023

Abril

Mayo-Junio-Julio|

/Agosto-Set-Oct

Nov-Dic

Ene-Feb-Mar | Abril

Revision de la estructura y contenido de la tesis

Revisién de correcciones a realizar

Correccion de observaciones realizadas a la tesis

Blsqueda y actualizacion del estado del arte

Actualizacién del citado de fuentes segln el formato APA 7ma edicion

Coreccién y actualizacién del formato de la tesis

Revision Final del contenido y estructura de la tesis

Presupuesto de la investigacion

Periodo Abril 2022-Abril 2023
Tabulador 500
Andlisista estadistico 800
Digitador 1,000
Internet 500
Luz eléctrica 200
Total 3,000
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Anexo 3: Instrumentos de la investigacion

Estimado sefior (a), nuestros nombres son Romina Pinchi Tirado y Gabriela Colfer Mosquera, somos
estudiantes de la Universidad de Lima y actualmente estamos realizando nuestra tesis en donde buscamos evaluar
el clima organizacional y la motivacion laboral en la Organizacién Publica de la Regién Ucayali, por lo que
recurrimos a usted para solicitarle su apoyo respondiendo al cuestionario que adjuntamos. La informacién que
usted nos entrega es estrictamente confidencial y anénima, gracias por su apoyo.

INSTRUMENTO N°1: Variable Clima Organizacional

y Se apoyan mutuamente

N° ITEMS Nunca | Casi A Casi | Siempre
Nunca | Veces | siempre

01 | Te consideras un trabajador con iniciativa

02 | Te consideras un trabajador responsable

03 | Te consideras un trabajador con libertad para desarrollar tus
labores en la Organizacion Publica de la Region Ucayali

04 |En tu trabajo, ¢cuentas con la libertad para tomar de
decisiones sin consultar a tus superiores?

05 |Cuentas con la libertad para solucionar problemas
relacionados con tu trabajo

06 | Esta satisfecho (a) con tu remuneracion

07 | Tu remuneracion cubre tus necesidades bésicas y familiares

08 | Consideras que tu remuneracion es justa en relacion al
trabajo que realizas

09 | Consideras que tu remuneracién compensa con las horas
trabajadas

10 |Cambiarias de trabajo si te ofrecieran una mejor
remuneracion

11 | Consideras que los conocimientos que posees te garantizan
el normal desempefio de tus funciones

12 | Crees que realizas tus labores de forma correcta y eficiente

13 | Consideras que el cumplimiento de los trabajos que realizas
se relaciona con tu capacidad innata y creativa

14 | Crees que el trabajo que realizas en la Organizacion Publica
de la Region Ucayali es de calidad

15 | Consideras que la carga de trabajo que te asignan es la
adecuada

16 | Ha recibido reconocimiento por un trabajo bien hecho por
parte de su superior en la Organizacién Publica de la Region
Ucayali

17 | Consideras que tu talento, capacidad y preparaciéon son
reconocidos en la Organizacion Publica de la Region
Ucayali

18 | Recibes agradecimiento de parte de tus superiores, por haber
participado en un importante logro con tus colegas en la
Organizacidon Publica de la Regidn Ucayali

19 | Consideras que los ambientes de tu area de trabajo son
seguros y comodos

20 | Crees que hay unidad en tu area de trabajo, todos cooperan
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Nota: Adaptada de Importancia del Clima laboral para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, por
Davies, 2022 (https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/view/19842/18178).

INSTRUMENTO N°2: Variable Motivacién Laboral

N° ITEMS Nunca | Casi A Casi Siempre
Nunca | Veces | siempre

01 |Consideras que si te esfuerzas mas en tu trabajo mejora
significativamente tu rendimiento

02 | Consideras que si te esfuerzas mas en tu trabajo consigues
mejores logros

03 | Consideras que si te esfuerzas mas en tu trabajo significa que lo
terminas en menos tiempo

04 | Crees que si te esfuerzas mas en tu trabajo mejora la calidad de
tu desempefio

05 | Crees que si te esfuerzas méas en tu trabajo mejora las ganas de
tu desempefio

06 | Crees que si te esfuerzas mas en tu trabajo mejora las relaciones
con tus comparfieros

07 |Si te esfuerzas mas en tu trabajo eres reconocido como
empleado efectivo cumplidor

08 | Si tu desempefio mejora obtienes un buen sueldo

09 | Si tu desempefio mejora obtienes sueldos adicionales

10 | Si tu desempefio mejora obtienes aumento de sueldo

11 | Situ desempefio mejora obtienes un ascenso

12 | Si tu desempefio mejora obtienes mayores responsabilidades y
capacidad de decisién sobre tu trabajo

13 | Si tu desempefio mejora aumenta tu capacidad para asumir mas
retos en tu trabajo

14 | Sientes que si tu desempefio mejora aumenta tu satisfaccion
personal

15 | Cuando realizas bien tu trabajo pretendes obtener un trabajo
interesante o estimulante

16 |Cuando realizas bien tu trabajo pretendes obtener maés
oportunidades para promocionarte

17 | Cuando realizas bien tu trabajo pretendes obtener mayores
responsabilidades y capacidad de decisién

18 | Cuando realizas bien tu trabajo pretendes demostrarte que eres
capaz de asumir nuevos retos

19 |Cuando realizas bien tu trabajo pretendes desarrollar tus
capacidades y habilidades

20 | Cuando realizas bien tu trabajo pretendes crecer y desarrollarte

personalmente

Nota: Adaptada de Estudio sobre la motivacién laboral: una aplicacion de la Teoria de la expectativa de
Vroom, por Guirado, 2019 (http://repositorio.ucam.edu/handle/10952/4220).

Edad:
o 19 -24 afios
o 25-29afios
o 30— 34 afios
o 35-39afios
o 40 -44 afios
o 45-49 afios
o 50 -54 afios
o 55-59 afios
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60 a mas

Género:

Masculino
Femenino

¢Cudl es el area de trabajo a la cual pertenece en la Organizacién Publica de la Regién Ucayali?:

Nivel educacional:

Primaria
Secundaria
Superior

¢Qué mejoraria dentro de su area de trabajo?

¢Algo que le gustaria agregar a la investigacion?
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Anexo 4: Validez - Confiabilidad de los instrumentos

Validez
Los instrumentos fueron validados por tres expertos, apreciaciones que fortalecieron y

consolidaron la investigacion, quienes dieron una valoracion significativa.

Expertos C.I'ma.‘ Desempefio laboral
organizacional
Doc. Manuel Antonio Guevara Soplin Excel/satisfact. Excel/satisfac.
Doc Elizabeth Otero Ibafiez Satisfactorio Satisfactorio
Ing. Raphael Rey Tovar Excel/satisf Excel/satisfactor

Segun los expertos, los instrumentos obtuvieron una calificacidn entre excelente satisfactorio.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Datos del Experto Calificado

Nombres y Apellidos:

Edad: ...49. Sexo: F(...)

Especialidad

Centro de trabajo

M (X ) Profesion

... Manuel Antonio Guevara Soplin

Anos de Experiencia ...22.......
.... Asociacion Educativa Internacional Elim. .......c.cccovvvvievininienns

Cargo que desempefia: ........cccoveeenveniienenes Gerente General ............. sewnsnsven sassessaseresiie

I. Criterios de validacion del instrumento

/)

S

Firma: ...... . T T 5

CRITERIO

CONCEPTUALIZACION

EXCELENTE

SATISFACTORIO

MEJORABLE

DEFICIENTE

CLARIDAD

Lenguaje claro, preciso,
sintactica y semantica
son adecuadas

v

COHERENCIA

Alineamiento de
variables, dimensiones e
indicadores

METODOLOGIA

Responde al propésito
del Diagnéstico
propuesto.

SUFICIENCIA

Comprende los items en
cantidad y calidad para
obtener la medicion.

FACTIBILIDAD

Aplicacién en la muestra
seleccionada

Il. Apreciacion Cualitativa

Recomiendo que dentro de la dimension condiciones de trabajo se consideren las
posibles modalidades de trabajo: remoto, presencial o semipresencial. Aparentemente
faltan los criterios de variables, dimensiones, indicadores, metodologias e instrumentos
para las tres ultimas preguntas de la matriz de consistencia. También recomiendo que
se pregunte si los colaboradores perciben si los gerentes o integrantes de la alta
direccién practican los valores institucionales como elementos determinantes para la
formacién de la cultura organizacional. Finalmente, que ellos se autoevalien respecto a
su préctica ética y profesional en el desempefio de sus funciones.

Surco, Setiembre 2020

Coordinacién de Profesores de Seminario de Investigacion en Administracion - SIA
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Datos del Experto Calificado

Nombres y Apellidos:

ELIZABETH OTERO IBANEZ

Edad: 60. Sexo: F(X) M (......) Profesion ADMINISTRADORA
Especialidad GESTION DE PERSONAS Afios de Experiencia 30

Centro de trabajo UNIVERSIDAD DE LIMA

Cargo que desempefia: DOCENTE DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y
ECONOMICAS — CARRERA DE ADMNISTRACION

Firma:

I. Criterios de validacion del instrumento

CRITERIO CONCEPTUALZACION EXCELENTE SATISFACTORIO MEJORABLE DEFICIENTE
CLARIDAD Lenguaje claro, preciso, X
sintactica y semantica
son adecuadas
COHERENCIA Alineamiento de X
variables, dimensiones e
indicadores
METODOLOGIA Responde al propdsito X
del Diagndstico
propuesto.
SUFICIENCIA Comprende los items en X

cantidad y calidad para
obtener la medicién.

FACTIBILIDAD Aplicacién en la muestra X
seleccionada

Il. Apreciacion Cualitativa

Se recomienda colocar las variables de control al inicio de la encuesta e incluir la
variable antigliedad en la empresa

Surco, Setiembre 2020

Coordinacion de Profesores de Seminario de Investigacion en Administracion - SIA



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Datos del Experto Calificado
Nombres y Apellidos:
Raphael Rey Tovar

Edad: 48 Sexo: F (......) M (x) Profesion: Ingeniero Industrial

Especialidad: Finanzas. Afios de Experiencia 26 afios. Centro de trabajo: Universidad de
Lima

Cargo que desempefia: Docente e Investigador en Productos financieros.

Firma: ... o =/ LA

Criterios de validacion del instrumento

CRITERIO CONCEPTUALIZACION EXCELENTE SATISFACTORIO MEJORABLE DEFICIENTE

CLARIDAD Lenguzje claro, preciso,
sintdctica y semdntica X
son adecuadas

COHERENCIA Alineamiento de
variables, dimensiones e X
indicadores

METODOLOGIA Responde al proposito
del Diagndstico x
propuesto.

SUFICIENCIA Comprende los items en
cantidad y calidad para 4
obtener la medicion.

FACTIBILIDAD Aplicacién en la muestra
seleccionada X

Apreciacion Cualitativa

Me parece una investigacion muy interesante, esta muy bien esquematizada,

desagregada por las variables y sub-variables que la componen, la interrelacion entre

la variable dependientes e independientes, y es replicable para obtener conclusiones
para mejorar la variables que generen un impacto favorable de resultados en la

gestion. Entre las variables de desempefio le agregaria, el avance de las metas de las
obras, la ejecucion presupuestal y el si hay denuncias por escandalos de corrupcion
que también es una variable de riesgo, pero me parece una investigacion bien
estructurada y de muy buen alcance para replicar en todos los gobiernos locales y

regionales y nacionales.

Surco, Setiembre 2020

Coordinacién de Profesores de Seminario de Investigacion en Administracion - SIA
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Confiabilidad
Se hizo a través de la prueba estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach, con toda la muestra 98

encuestados por variable.

Variable Alfade Cronbach  N.° de items
Clima organizacional 0.76 20
Motivacién laboral 0.80 20
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