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MOTIVACION LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CORPORACION ESTRATEGICA, CHILCA -
2020

OMAR ANTHONY BARRIENTOS PRADO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El objetivo del trabajo de investigacién fue determinar la relacién entre la motivacion
laboral y el clima organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion
Estratégica, Chilca — 2020. La investigacién tuvo un disefio no experimental con corte
transversal y de nivel correlacional. La poblacion estuvo conformada por 20
trabajadores, por lo tanto, se aplicé un muestreo censal tomando a toda la poblacién
como muestra para el trabajo de investigacion. Para el estudio se utilizé la técnica de
la encuesta y el cuestionario como instrumento. Los instrumentos de recoleccion de
datos fueron sometidos a pruebas de confiabilidad mediante el estadistico Alpha de
Cronbach, obteniendo un 0,905 para el instrumento de la variable motivacion laboral
y un 0,882 para la variable clima organizacional. Los resultados que se obtuvieron
fueron positivos, ya que se demostrd que existe correlacion positiva alta entre las
variables motivacion laboral y clima organizacional mediante un coeficiente R de
Pearson de 0,733 a un nivel de significancia p=0,000 menor al 0,05. Por lo cual, se
concluye que existe correlacidbn positiva alta entre motivacion laboral y clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca —
2020. En razén de que la motivacion de los trabajadores no es adecuada ya que sus
necesidades respecto al trabajo no estan satisfechas, asociandose negativamente en

el clima organizacional.

Palabras clave: clima, motivacion, necesidades, trabajadores, organizacional.



WORK MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE WORKERS OF
THE COMPANY CORPORACION ESTRATEGICA, CHILCA — 2020

OMAR ANTHONY BARRIENTOS PRADO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The objective of the research work was to determine the relationship between work
motivation and organizational climate in the workers of the company Corporacion
Estratégica, Chilca - 2020. The research had a non-experimental design with cross
section and correlational level. The population was made up of 20 workers, therefore,
a census sampling was applied taking the entire population as a sample for the
research work. For the study, the survey technique and the questionnaire were used
as an instrument. The data collection instruments were subjected to reliability tests
using the Cronbach's alpha statistic, obtaining a 0.905 for the instrument of the work
motivation variable and a 0.882 for the organizational climate variable. The results
obtained were positive, since it was shown that there is a high positive correlation
between the variables work motivation and organizational climate using a Pearson's
R coefficient of 0.733 at a significance level of p = 0.000 less than 0.05. Therefore, it
is concluded that there is a high positive correlation between work motivation and
organizational climate in the workers of the Corporaciéon Estratégica SAC company,
Chilca - 2020. Due to the fact that the motivation of the workers is not adequate since
their needs regarding work are not satisfied, negatively associating themselves in the

organizational climate.

Keywords: climate, motivation, needs, workers, organizational.



INTRODUCCION

El recurso humano durante los ultimos afios ha ido tomando un papel
importante dentro de las empresas, en razon de que ellos hacen que las empresas
sean dinamicas y hacen que se diferencien entre cada una de ellas. Por ello las
empresas procuran tener el recurso humano motivado y que sean parte de un clima
organizacional positivo, para obtener diversos beneficios en temas relacionados a la

productividad, desempefio laboral, satisfaccion, entre otros.

Por ello en la presente investigacion titulada: “Motivacion laboral y clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca —
2020”. La problematica encontrada en la empresa fue que se percibe baja motivacion
en los trabajadores ocasionada por los sueldos recibidos, los espacios fisicos de
trabajo, aspectos relacionados a la seguridad laboral, las relaciones deficientes entre
los mismos trabajadores, la falta de reconocimiento y posibilidades de desarrollo

profesional que se asocian a un clima organizacional desfavorable.

La presente investigacion tiene como problema general: ¢ Qué relacion existe
entre la motivacién laboral y el clima organizacional en los trabajadores de la empresa

Corporacion Estratégica, Chilca — 2020?

El objetivo general es: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el
clima organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.

Por otro lado, la hipétesis de investigacién es: Existe relacion entre la
motivacion laboral y el clima organizacional en los trabajadores de la empresa

Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.

El desarrollo de la investigacion esta estructura en cinco capitulos, que se

describen a continuacion:

Xi



En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema que contiene la
realidad problematica, formulacion del problema, justificacion e importancia, objetivos

de la investigacion y las limitaciones de investigacion.

El capitulo 1l, muestra el desarrollo del marco teorico el cual contiene los
antecedentes de investigacion, bases de tedricas de cada variable y definicion

conceptual de la terminologia empleada.

El capitulo Ill, estd compuesto por el marco metodoldgico en la cual se
explican el tipo, disefio, nivel y enfoque de investigacion, la poblacién y muestra,
hipGtesis, operacionalizacion de las variables, métodos e instrumentos de

investigacion a utilizar y descripcion de los instrumentos para la recoleccién de datos.

El capitulo IV, se desarroll6 el andlisis e interpretacion de los datos,
identificando la validacion del instrumento y analizando la fiabilidad de los
instrumentos de estudio, también se observa los resultados descriptivos de las
variables y dimensiones, se determina la prueba de normalidad y al final se plantea la
contrastacion de hipotesis.

El capitulo V, contiene las discusiones, conclusiones y recomendaciones que se

plantean mediante los objetivos planteados para la investigacion.

Por ultimo, se establecen las referencias que se han utilizado para la

realizacion de la investigacion y sus anexos.

xii



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



11 Realidad problematica

La presente investigacion tiene el propdsito de estudiar la relacion entre
las variables motivacion laboral y clima organizacional para brindar contenido

cientifico a las nuevas investigaciones referentes a las variables de estudio.

La motivacion laboral son aquellos impulsos que se accionan en el
trabajador de manera interna o externa, para generar una conducta que los lleve
al cumplimiento de los objetivos organizacionales, por consiguiente, al tener a
los trabajadores motivados conlleva a crear un clima organizacional positivo,
siendo este un ambiente perceptible que se desarrolla por la interaccidon entre

los individuos y la organizacion.

Durante las Ultimas décadas algunos de los problemas que han
confrontado las empresas ha sido encontrar maneras para generar y mantener
un excelente clima organizacional, asi como tener a su personal motivado, para
gue de esta manera las personas desarrollen un mejor desempefio en sus
labores, se sientan identificadas con su trabajo y la organizacién. Asimismo, las
empresas en el actual mercado globalizado tienden a ser mas competitivas para
ser mejores que otras, siendo un diferenciador importante el tener un capital
humano competente, ya que de este depende el éxito, desarrollo y la existencia

de una empresa en el mundo empresarial.

Muchos teéricos han realizado diversas teorias e investigaciones
respecto a la motivacion laboral, debido a que es un problema latente que ha
estado presente desde hace muchos afos en todo tipo de empresas. Trayendo
diversas consecuencias como baja productividad, rotacién de personal, fallas en
la comunicacion o como en muchos casos asociandose a un clima
organizacional deficiente el cual influye principalmente en el desarrollo de las

actividades y las relaciones dentro de la organizacion.

Si analizamos el contexto internacional, segun la pagina web Cinco dias
(2016) sefnala que en un estudio que realizo el director global de recursos

humano de LG a todos los trabajadores de las distintas sucursales en el mundo,
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se encontré6 que solo el 11% de trabajadores estd muy insatisfecho con su
ambiente de trabajo, asi como el 26% se encuentra relativamente insatisfecho,
encontrandose al final que solo el 13% de los trabajadores a nivel global esta
muy motivado. Encontrandose que hasta empresas grandes como LG tienen
presentes problemas relacionados con la motivacion y el clima laboral, a pesar

de ser una empresa una trasnacional.

Asimismo, en México en una encuesta de empleo que se realizd en
distintas empresas para identificar la percepcion del clima organizacional, se
encontrd que el 54% de los jévenes que fueron encuestados aseguran que en
su centro laboral no se percibe un buen clima organizacional, mientras que el
46% siente que tiene un buen ambiente de trabajo. Por otro lado, el favoritismo
existente en las organizaciones, la falta de valoracion del trabajo, la falta de
desarrollo profesional, que no sea un lugar psicoldégico y emocionalmente
saludable para laborar, y la falta de equilibrio personal y laboral son los factores
gue contribuyen a que los encuestados afirmen que hay un mal clima

organizacional. (Universia, 2013).

A nivel nacional, en un estudio en los departamentos de Arequipa y
Chiclayo realizado por Supera dirigida a 1500 colaboradores de los sectores
mineria, banca, retail, telecomunicaciones y servicios. Se encontré que el 45%
de los trabajadores no se sentia feliz con su centro de labores y que dicho
resultado se dio por problemas relacionados al clima organizacional como
deficiencia en la comunicacién entre niveles jerarquicos, valoracion de las ideas

y opiniones, apoyo en el desarrollo de las actividades, asi como el salario.

En adicién, en una publicacion de la federacién Industriall Global Union
(2019) titulada “Mineros peruanos inician huelga en Los Quenuales de
Glencore”, se menciono que los trabajadores de las empresas mineras Cotonga
y Los Quenales del departamento de Ancash habian realizado huelgas contra
las empresas ya que el ambiente de trabajo era explotador porque mencionaban
gue se les brindaban una infraestructura inadecuada, condiciones de seguridad
y salud deplorables. Ademas, se les entregaban sueldos que no iban acorde a

su fuerza de trabajo, provocando que no tuvieran motivos para seguir trabajando
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por las condiciones que se les brindaban.

En un estudio realizado a 140 trabajadores del Banco de Crédito del
Peru distribuidos en las diferentes agencias de la Region 1 del departamento de
Lima. Se menciona que el 29,3% de los trabajadores encuestados percibe el
clima organizacional con un nivel bajo, mientras el 37,9% un nivel promedio y el
32,9% un nivel alto. Mientras que, respecto a la motivacion laboral, se mostro
qgue el 27,9% de los trabajadores perciben un nivel bajo, un 40,7% un nivel medio
y el 31,4% un nivel alto. Asimismo, se menciona que las condiciones de
comunicacion, supervisién y condiciones laborales no se encontraban en un

nivel alto.

Joseph Zumaeta (Gerente de APTITUD) menciona que para mantener
a un empleado motivado en el trabajo no es solo una cuestion monetaria, sino
gue considera una combinacién de diversos elementos. Ademas, agrega que

con la existencia de un ambiente laboral positivo se puede trabajar mejor.

Las empresas privadas en Lima Metropolitana presentan problemas de
motivacion laboral posiblemente a causa de la falta de satisfaccién de las
necesidades de sus trabajadores, debido a que la mayoria de estas empresas
estan enfocadas en desarrollar altos niveles de productividad e ingresos,
dejando al recurso humano como una herramienta sin tomar en consideracién
sus sentimientos, deseos e ideas. Prolongandose en problemas relacionados al
clima organizacional en su mayoria porque los trabajadores se sienten
explotados o no valorados, ademas la relacion entre los jefes y sus trabajadores

no es la mejor ya que viene acompafado de la falta de comunicacion.

Asimismo, problemas similares se encuentran también en la empresa
Corporacion Estratégica dedicada a la produccidon y comercializacion de
champifiones, ubicada en el distrito de chilca, en la cual se ha observado que
los trabajadores presentan un deficiente nivel de motivacion laboral que a su vez

se relaciona con un clima organizacional inadecuado.

Respecto a las necesidades fisiologicas en la empresa Corporacion
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Estratégica, se percibe que los trabajadores no estan conformes con el sueldo
gue reciben ya que esta no va acorde con las horas de trabajo que realizan,
asimismo los trabajadores muestran descontento porque no reciben su sueldo

de manera puntual, ademas de un deficiente ambiente fisico de trabajo.

Respecto a las necesidades de seguridad en la empresa Corporacion
Estratégica, los trabajadores sienten que su integridad fisica y mental no esta
protegida porque no reciben capacitaciones continuas sobre seguridad laboral y

su sistema de quejas interno es deficiente.

Respecto a las necesidades de afiliacion en la empresa Corporacion
Estratégica, se encuentra que los trabajadores presentan dificultades al realizar
trabajos en equipos porque al momento de realizar las tareas designadas, los

trabajadores las realizan de manera individualista.

Respecto a las necesidades de estima en la empresa Corporacion
Estratégica, se observa que el reconocimiento hacia los trabajadores no es el
adecuado porque a pesar de que un trabajador realice sus tareas de manera

sobresaliente, no recibe una felicitacion adecuada.

Respecto a las necesidades de autorrealizaciéon en la empresa
Corporacion Estratégica, se percibe que los trabajadores no se ofrecen
oportunidades de ascenso igualitarias y no se promueve la capacitacion acorde
a su trabajo, lo que provoca que el trabajador perciba que la empresa no se

preocupa por su desarrollo personal.

Respecto a la estructura en la empresa Corporacion Estratégica, se
encuentra que la toma de decisiones y la coordinacién de tareas no es la
adecuada, ya que para ambas actividades no se toman en cuenta de maneja

conjunta a los trabajadores.

Respecto a la recompensa en la empresa Corporacién Estratégica, se
encuentra que las compensaciones por horas extra de trabajo no son

usualmente pagadas y ademas el monto que reciben los trabajadores no van
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acorde a su fuerza de trabajo.

Respecto a la competencia en la empresa Corporacion Estratégica, se
percibe que el espiritu de competencia entre los trabajadores es bajo, ya que las

tareas que se les brindan no los incentivan a la competir entre ellos.

Respecto a las relaciones interpersonales en la empresa Corporacion
Estratégica, se observa que las relaciones entre los trabajadores no son las

adecuadas y adem@s presentan una comunicacion deficiente entre ellos.

Respecto a la cooperacion en la empresa Corporacién Estratégica, se
observa que cuando un trabajador necesita un relevo por temas personales, sus
compafieros no se ofrecen a ayudarlo sin es que no reciben algun beneficio a

cambio.

Respecto al conflicto en la empresa Corporacion Estratégica, se
encuentra que la resolucion de problemas es deficiente debido a que se generan
problemas entre los trabajadores sin ser solucionados y dialogados en su debido
momento.

Respecto a la identidad en la empresa Corporacién Estratégica, se
percibe que los trabajadores tienen escasos sentimientos de identificacién hacia
la organizacion porque sienten que no son considerados importantes.
Formulacion del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la motivacion laboral y el clima organizacional

en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020?

18
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Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre las necesidades fisiologicas y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 20207

¢, Qué relacion existe entre las necesidades de seguridad y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 20207

¢, Qué relacion existe entre las necesidades de afiliacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 20207

¢ Qué relacion existe entre las necesidades de estima y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 20207

¢, Qué relacidn existe entre las necesidades de autorrealizacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 20207

Justificacién e importancia de la investigacion

El estudio del recurso humano ha sido relevante para las organizaciones
durante décadas, ya que cada individuo posee comportamientos, caracteristicas
y necesidades diferentes. Asimismo, son considerados factor vital de las
empresas ya que de ellos depende su existencia y desarrollo. Es por ello que
las organizaciones buscan mantener a su personal motivado con la finalidad de
gue realicen su trabajo de manera eficiente y participen en la construccion de un

clima organizacional adecuado.

La presente investigacion titulada: “Motivacion laboral y clima
organizacional en la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020” es
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necesaria ya que se encuentran deficiencias respecto a la motivacion laboral de
los trabajadores ya que no se satisfacen adecuadamente sus necesidades
relacionadas al trabajo lo cual ocasiona que el clima organizacional no sea el

adecuado.

Por ello la investigacidn es importante ya que, al tener informacion sobre
los aspectos motivacionales de los trabajadores y los factores del clima
organizacional, se puede desarrollar estrategias acordes al comportamiento de
los trabajadores para motivarlos y generar una gama de beneficios para la

organizacion, especialmente en el clima organizacional.

Asimismo, podemos detallar que la investigacién consta de diferentes

justificaciones como:

Justificacion tedrica

La investigacion aporta un conjunto de informacion tedrica precisa
referente a las variables motivacion laboral y clima organizacional en el rubro
agroindustrial, siendo esta investigacion un antecedente cientifico para el
desarrollo de futuras investigaciones. Para el estudio de la motivacion laboral se
consideré la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943) bajo el
enfoque de los autores Hellriegel y Slocum (2009) que definen la motivacion
laboral como: “aquellas fuerzas que operan de manera externa o interna a la
persona, que provocan que la persona actue de cierta forma para llegar a cumplir
las metas”. Y para la variable clima organizacional se utilizé la teoria de Litwin y
Stringer (1968) con el enfoque de Acosta 'y Venegas (2010) que definen “El clima
organizacional es el conjunto de caracteristicas permanentes que definen a una
organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las

personas que la conforman” (p. 165).

Justificacién practica

Respecto a la probleméatica encontrada en la empresa Corporacion

Estratégica sobre la deficiente motivacion laboral que se ejerce en los
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trabajadores y como repercute en el desarrollo de un clima organizacional
inadecuado. La investigacion con los resultados obtenidos, conclusiones y
recomendaciones aporta informacion util para la empresa de estudio, ya que con
ella se pueden dar posibles soluciones de mejora a los problemas encontrados

sobre la motivacion laboral y el clima organizacional.

Justificacion metodoldgica

La investigaciobn contribuye a la comunidad cientifica con dos
instrumentos de recoleccion de datos con escala de Likert para las variables
motivacion laboral y clima organizacional. Dichos instrumentos pasaron por la
prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach para determinar su fiabilidad y
ademas fueron validados por jueces expertos cumpliendo con los criterios de

contenido, criterio y constructo.

Objetivos de lainvestigacion: general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacibn entre la motivacion laboral y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacién Estratégica,
Chilca — 2020

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre las necesidades fisiologicas y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020

Determinar la relacién entre las necesidades de seguridad y el clima

organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020
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Determinar la relacion entre las necesidades de afiliacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacién Estratégica,
Chilca — 2020

Determinar la relacion entre las necesidades de estima y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacién Estratégica,
Chilca — 2020

Determinar la relacién entre las necesidades de autorrealizacion y el
clima organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020

Limitaciones de la investigacion

Durante el desarrollo de esta investigacion se encontraron las siguientes

limitaciones:

Limitacion bibliografica

Al momento de la busqueda bibliografia correspondiente a la variable
clima organizacional se halld6 que la literatura era limitada, siendo esto un
obstaculo para el desarrollo de las bases tedricas. Por otro lado, los trabajos de
investigacion que estudian las variables motivacion laboral y clima
organizacional a nivel internacional, menores a cinco afios de antigliedad eran
limitados. Del mismo modo, las investigaciones realizadas en el rubro de

agroindustria eran escazas.
Limitacion institucional
Debido a la pandemia provocada por el covid-19, no hubo posibilidad de

movilizarse a ninguna universidad para la busqueda de informacién en sus

bibliotecas institucionales.
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21 Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Gorddn (2018) en su tesis: “La motivacion laboral y su relacién en el
desempefio de los empleados de las cooperativas de ahorro y crédito en la
Ciudad de Ambato “, tuvo como objetivo general determinar de qué manera
influye la motivacion laboral en el desempefio de los empleados de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Indigena S.A.C Ltda. en la ciudad de Ambato.
Asimismo, la variable motivacion se desarrollo con Idalberto Chiavenato como
tedrico principal y la variable desempefio laboral con Stephen Robbins. El tipo
de investigacion fue no experimental transversal de disefio descriptiva

correlacional, con un enfoque mixto en una muestra de 81 empleados.

Al final de la investigacion se concluyé que la motivacion laboral tiene
relacion e influye en el desempefio de los empleados de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Indigena SAC Ltda, con un coeficiente Pearson positivo de
R=0.82.

Esta investigacion es importante porque menciona que la variable
motivacion laboral se puede relacionar con variables enfocadas directamente
al recurso humano, por lo tanto, puede relacionarse con variables como el

desempeifio laboral, la satisfaccién laboral y el clima organizacional.

Massella (2018) en su tesis titulada: “Correlacion entre motivacion y
satisfaccion laborales en un grupo de colaboradores que trabajan por contratos
indefinidos y temporales en una empresa de Guatemala”, donde el objetivo
general fue determinar si existe correlacion estadisticamente significativa al
nivel de 0.05 entre motivacion laboral y satisfaccion laboral en un grupo de
colaboradores que trabajan por contratos indefinidos y otro con plazas
temporales en una empresa de Guatemala. Para la variable motivacion el
tedrico principal que se utilizo fue Idalberto Chiavenato, por otro lado, para la
variable satisfaccion laboral tomé a Stephen Robbins y Timothy Judge como

tedricos principales. El tipo de investigacion fue no experimental transversal de
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disefio correlacional, con un enfoque cuantitativo en una muestra de 60

colaboradores.

Se concluyo que existe correlacion positiva alta y estadisticamente
significativa a nivel 0.05, entre las variables de motivacion y satisfaccion laboral,
lo que significa que estan interrelacionadas y tienen influencia una con la otra,
tanto en los colaboradores contratados indefinidamente como los

colaboradores contratados temporalmente.

La investigacion aporta en el conocimiento de algunas dimensiones
utilizadas en el estudio de la variable motivacion laboral considerando: la

comunicacion, reconocimiento laboral, satisfaccion y autonomia.

Pedraza (2018) en su articulo: “El clima organizacional y su relacion
con la satisfaccién laboral desde la percepcion del capital humano”, en el cual
su objetivo general fue analizar la relacion entre las variables de clima
organizacional y satisfaccién laboral desde la percepcién de los empleados en
organizaciones publicas y privadas. Para la variable satisfaccion laboral el autor
tomo como tedricos principales a Warr, Cook y Wall; por otro lado, la variable
clima organizacional se desarroll6 con los tedricos Litwin y Stinger. La
investigacion aplico un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental

transversal de nivel explicativo en una muestra de 133 personas.

Al final de la investigacién se concluyé que, de los ocho factores
identificados para el clima organizacional, solo tres de ellos muestran
relaciones positivas y significativas con la satisfaccion laboral (r cuadrado
ajustado 0.69, valor f= 99.489 con pv=0.000). Siendo los mas relevantes los
factores de identidad, apoyo y ambiente de afecto que sirven para explicar el
bienestar de los trabajadores. Asimismo, se considera que el estudio de los
aspectos intangibles en la gestion del capital humano es un tema importante
para las organizaciones, independientemente del tamafo, sector o actividad

econdmica que desarrolle.
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El aporte de la investigacion es que el estudio del capital humano es
importante debido a que las organizaciones pueden obtener informacion
suficiente de sus trabajadores, para poder desarrollar su bienestar laboral y asi

potenciar sus capacidades y competencias.

Montenegro (2016) en su tesis titulada: “Factores motivacionales de
empleados de empresas del sector de la construccion en Colombia”, tuvo como
objetivo general, identificar los factores motivacionales en empleados de
empresas del sector de la construccién en Colombia. Para el desarrollo de los
factores motivacionales se trabaj6 con las teorias motivacionales de contenido
y proceso mencionadas por Robbins y Stephen. El disefio de la investigacion
fue descriptivo — correlacional y de tipo no experimental. La muestra que se

utilizé para la recoleccion de datos estuvo conformada por 190 operadores.

En la investigacion se concluy6 que, para influir en el comportamiento
y rendimiento de los empleados, los directivos de las empresas deben conocer
sobre la motivacion de sus empleados para lograr que alcance su maximo
potencial. Asimismo, se agrega que los empleados consideran como
motivadores importantes: la capacitacion para el trabajo, buen sueldo, el
reconocimiento de sus jefes, crecimiento en términos de conocimientos y

habilidades y las tareas desafiantes.

Esta tesis aporta en el conocimiento de aquellos motivadores que
consideran los trabajadores como importantes en el trabajo, y que mediante el
manejo de informacion de estos motivadores se puedan aplicar estrategias
para influir en la mejora del rendimiento de los trabajadores.

Sum (2015) en su tesis titulada: “Motivacion y desempefio laboral:
estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos
de la zona uno de Quetzaltenango”, tuvo como objetivo general establecer la
influencia de la motivacién en el desemperio laboral del personal administrativo
en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Para el desarrollo
de la variable motivacion se trabajé con los tedricos Robbins y Judge, por otro

lado, para la variable el desempefio organizacional los teoricos referenciados
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fueron Robbins, Stephen y Coulter. La investigacion utilizo un disefio de
investigacion no experimental de nivel descriptivo. La muestra estuvo

conformada por 34 trabajadores.

Se concluye en la investigacion que la motivacion influye en el
desempeiio laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de
la zona 1 de Quetzaltenango. Es decir, la motivacién produce en el personal
administrativo de la empresa que realicen las actividades laborales en su

puesto de trabajo con un buen entusiasmo.

La importancia de esta tesis es que mediante el estudio realizado en
los trabajadores se pudo encontrar que la motivacién es un factor importante
en las organizaciones ya que tiene influencia en el desempeiio laboral de cada

trabajador.

Antecedentes nacionales

Cruz (2019) en su tesis titulada: “Relacion entre la motivacion y el clima
laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C. de la
ciudad Juanijui, periodo 2017, tuvo como objetivo general determinar la relaciéon
gue existe entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores de la
empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, periodo 2017. Para
la variable motivacion se utilizé6 a Abraham Maslow como tedrico, y para la
variable clima organizacional a Litwin y Stringer. El disefio de la investigacion
es no experimental transaccional, de nivel correlacional- descriptivo y enfoque

mixto. En la investigacion se trabajé con una muestra de 132 empleados.

Se concluyo que la relacion entre la motivacion y el clima laboral en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C. de la ciudad de Juanjui
durante el periodo 2017 es de 0,857; es decir existe una relacion alta con
direccién positiva; lo cual significa que las necesidades de proteccion, sociales,
de autoestima y de autorrealizacion estan relacionados positivamente con el

clima laboral.
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Las necesidades de seguridad y el clima laboral en los trabajadores de
la empresa Transmar Express S.A.C presentan una asociacion de 0,722, es
decir los trabajadores que potencian la atencion a sus medidas de proteccion
sobre su integridad fisica, mental y de su futuro laboral contribuyen a la

generacion de un clima laboral favorable en el interior de la empresa.

Las necesidades sociales y de pertenencia y el clima laboral en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C, muestran que existe un
grado de correlacion de 0,708 entre lo cual significa un nivel de asociacion
positiva alta; es decir que, en general aquellos trabajadores que logran
satisfacer sus necesidades en cuanto a la cercania, el afecto y cooperacion
para con los demas trabajadores y con la empresa en su conjunto participan

positivamente con la generacion de un clima laboral favorable en la empresa.

Existe una correlacion positiva alta entre las necesidades de
autoestima y el clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar
Express S.A.C al haberse determinado una asociacion de 0,754. De acuerdo
con este hallazgo, las necesidades remunerativas, la sensacion de ser tan
capaces como otras personas, la importancia que le brindan a la opinion de los
demas sobre si, en comparacion con su propia, opinién o la elevada valoracion
de sus logros, estan asociados con el clima laboral; en consecuencia. Si estos
trabajadores se hallan satisfechos en dichas necesidades, realizardn una
mayor contribucién para instaurar en la empresa un clima laboral favorable

diariamente.

Existe una alta correlacion positiva entre las necesidades de
autorrealizacion y el clima laboral, al comprobarse un grado de asociacion de
0,805 en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A., por lo que los
trabajadores que valoran la busqueda de su propia felicidad, que tienen interés
por aprender cosas nuevas e interesantes, que consideran importante luchar
por sus suefios, y por su autosuperacion, estan relacionados positivamente con
el clima laboral. En otras palabras, si se elevan los niveles de motivacion en
esta dimension, donde segun Maslow esta la plenitud de la satisfaccion; el

clima laboral también se vera favorecido.
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Por lo tanto, esta investigacion aporta que dependiendo del nivel de
satisfaccion de las necesidades de la motivacion (fisioldgicas, de proteccion,
sociales, de autoestima y de autorrealizacion), el nivel del clima organizacional

tendra el mismo comportamiento.

Arbulu (2017) en su tesis titulada “Motivacion y clima organizacional de
los colaboradores en la empresa de servicios Deco Blinds EIRL Lima, 20177,
su objetivo general fue establecer la relacion que existe entre motivacion y
clima organizacional en la empresa de servicios Deco Blinds EIRL. Para el
desarrollo de la variable motivacion laboral se utiliz6 como tedrico principal a
Abraham Maslow con la teoria de la jerarquia de necesidades y para la variable
clima organizacional se trabaj6 con la teoria del clima organizacional de Litwin
y Stinger. El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal
de tipo basico, con nivel correlacional y enfoque cuantitativo. La muestra de

estudio estuvo conformada por 150 empleados.

Como conclusion general se encontré que existe relacién positiva
moderada entre la motivacion y el clima organizacional en los colaboradores
de Deco Blinds EIRL, 2017, siendo el indice de correlacién Rho de Spearman
igual a 0,695.

Existe relacion positiva moderada entre la dimension necesidades de
proteccion y seguridad y el clima organizacional en los colaboradores de Deco

Blinds EIRL, 2017, siendo el indice de correlacion Rho de Spearman de 0.650.

Existe relacion positiva moderada entre la dimension necesidades
sociales y de pertenencia de Deco Blinds EIRL, 2017, siendo el indice de

correlacién Rho de Spearman de 0,539.
Existe relacion positiva moderada entre la dimension necesidades de

autoestima y el clima organizacional en los colaboradores de Deco Blinds EIRL,

2017, siendo el indice de correlacién Rho de Spearman de 0,539.
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Existe relacion positiva moderada entre la dimension necesidades de
autorrealizacion y el clima organizacional en los colaboradores de Deco Blinds

EIRL, 2017, siendo el indice de correlacidon Rho de Spearman de 0,475.

Esta investigacion aporta informacion importante sobre la relacion
entre las variables confirmando que, a mejor desarrollo en la motivacion laboral,

mejor sera el desarrollo del clima organizacional.

Guevara y Silva (2017) en su tesis titulada: “Motivacién laboral y clima
organizacional en los colaboradores del programa nacional de alimentacion
escolar Qali Warma Cajamarca”, cuyo objetivo general fue determinar la
relacion entre la motivacion laboral con el clima organizacional en los
colaboradores del programa nacional de alimentacion escolar Qali Warma
Cajamarca. Asimismo, para la variable motivacion laboral, se trabajé con
Abraham Maslow como tedrico principal, por otro lado, para la variable clima
organizacional se utiliz6 a Likert como teorico principal. El disefio de la
investigacion fue no experimental transaccional de nivel descriptivo
correlacional, con un enfoque cuantitativo aplicado a una muestra de 75

personas.

Como conclusion principal se confirmé que existe una correlacién entre
las variables motivacion laboral y clima organizacional con un coeficiente R de
Pearson de 0.627, teniendo por consiguiente que conforme aumente la
motivacion laboral de los colaboradores hay una probabilidad alta que también

aumente el nivel del clima organizacional.

El aporte de la investigacion esta basado en el tipo de investigacion, ya
gue para una investigacion de nivel correlacional se debe utilizar generalmente
una de tipo no experimental, ya que no se manipulan o experimentan con las

variables de estudios.

Sarmiento (2016) en su tesis titulada: “Relacidon entre clima
organizacional y motivacion laboral en Sedalib S.A. - Trujillo 20167, tuvo como

objetivo general determinar la relacion entre clima organizacional y motivacion
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laboral en Sedalib S.A. Tomando como tedrico principal a Litwin y Stringer para
la variable clima organizacional, y para la variable motivacion laboral a Harold
Koontz y Heinz Weiheich. El tipo de la investigacion fue no experimental
transversal de disefio descriptivo - correlacional, con enfoque cuantitativo en

una muestra de 80 personas.

La conclusion general fue que se logro comprobar que el clima
organizacional se relaciona directamente con la motivacion laboral con un

coeficiente R de Pearson de 0.959.

La tesis aporta informacién sobre la variable motivacion laboral con la
teoria de Koontz y Heinz, asimismo con la teoria del clima organizacional de

Litwin y Stinger.

Zelada (2016) en su tesis titulada: “Relaciéon de la motivacion laboral
con el clima organizacional en los agentes de seguridad y vigilancia privada de
la empresa Especial Bucranio SAC, Peru”, cuyo objetivo general fue determinar
la relacion de motivacion laboral de los agentes de seguridad y vigilancia
privada con el clima organizacional de la empresa Especial Bucranio SAC-
2016. Para la variable motivacion laboral se trabajé con Herzberg como teérico
principal, por otro lado, se trabajo con Sonia Palma como tedrico principal para
la variable clima organizacional. El disefio de la investigacién fue no
experimental transversal de nivel descriptivo correlacional, con un enfoque

cuantitativo en una muestra de 118 personas.

Como conclusién principal se encontrd que existe relacion significativa
y directa entre las variables de motivacién laboral y clima organizacional, con

un coeficiente R de Pearson de 0.406.

Esta investigacion aporto en base a los referentes teoricos usados,
como Abraham Maslow con su teoria de la jerarquia de necesidades de la cual
se pueden inferir sus escalas como dimensiones para la variable motivacion
laboral. Por otro lado, se encuentra el instrumento de Sonia Palma para la

medicion del clima organizacional con sus respectivas dimensiones.
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2.2

2.2.1

221

221

Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

Bases tedricas de la motivacion laboral

.1 Definiciones de la motivacién laboral

Hellriegel y Slocum (2009) sefalan que: “La motivacidén representa a
aquellas fuerzas que operan de manera externa o interna a la persona, que
provocan que la persona actle de cierta forma para llegar a cumplir las metas”
(p. 126).

Griffin (2011) menciona que: “La motivacidbn estad compuesta por
aquellas fuerzas que ocasionan ciertas formas de comportamiento en las

personas” (p. 509).

Robbins y Jugde (2013) afirman que la motivacion son procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una

persona para alcanzar un objetivo.

La motivacion laboral es el resultado de la interrelacion del individuo y
el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos
que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo. (Pefia y Villon,
2018).

En sintesis, la motivacién laboral es un proceso que impulsa de manera
interna o externa estimulos que inciden en las conductas de los individuos de

la organizacion para llevarlos a la obtencion de los objetivos.

.2 Tipos de motivadores

Segun Fischman (2014) la motivacion laboral esta conformada por dos

tipos de motivadores:
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Motivadores extrinsecos

Son aquellos estimulos externos que no son propios de las personas
los cuales influyen en las acciones de las personas, asimismo afectan a la

motivacion de manera positiva o negativa.

En ese sentido, la motivacion de las personas puede ser afectadas por
estimulos que no nacen de la persona en si, sino de fuerzas exteriores que
segun su naturaleza podrian influir de buena o mala manera en la motivacion

de la persona, ocasionando que esta realice ciertas acciones o conductas.

Motivadores intrinsecos

Son aquellos estimulos que nacen de la misma persona, para realizar
actividades o lograr alguna meta, sin necesidad de recibir algun estimulo

externo.

Entonces los motivadores intrinsecos parten por voluntad propia desde
el interior de las personas, en otras palabras, las personas no reciben ningan
estimulo externo para ser motivadas, ya sea para realizar alguna accion o

relacionado a algun objetivo.

2.2.1.3 Importancia de la motivacién laboral

Hellriegel y Slocum (2009) refieren que: “Dado que los motivos de los
empleados influyen en su productividad, una de las tareas de los gerentes es
canalizar de forma efectiva las cosas que los motivan para que alcancen las

metas de la organizacion” (p. 126).
Griffin (2011) menciona que: “La motivacion es importante debido a su

significacibn como determinante del desempefio y debido a su caracter
intangible” (p. 510).
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Martinez (2012) seiiala que el personal y el rendimiento son partes
fundamentales en la organizacién, por lo cual para maximizar la eficacia y
productividad en los trabajadores la motivacién del personal debe ser exitosa.
Por lo tanto, los intereses personales y organizacionales deben coincidir de tal
modo que se satisfagan las necesidades de los trabajadores y se lleguen a
alcanzar los objetivos organizacionales. Por ello para lograr una buena
motivacion laboral se deben conocer a profundidad los factores vinculados con

las necesidades humanas.

2.2.1.4 Beneficios de la motivaciéon laboral

Huilcapi, Castro y Jacome (2017) mencionan que las organizaciones al
tener motivado a su capital humano, pueden llegar a obtener los siguientes
beneficios:

- Mayor compromiso con la empresa, que genera mayor implicacién por

parte del empleado.

- Mejora el rendimiento laboral ya que los trabajadores al sentirse bien
con la organizacién tienden a realizar sus tareas con eficiencia y

eficacia, generando mayores beneficios para la empresa.

- Menores inconvenientes para la empresa, menos accidentes laborales,
asistencia puntual del personal, mejores relaciones interpersonales,
disminuyen los niveles de estrés; esto conlleva a evitar o disminuir

pérdidas econémicas para la organizacion.

- Incrementa los niveles de competitividad empresarial, debido a que el
personal se siente bien, a gusto en su trabajo y preparado frente al

cambio.

- Menos fugas de capital intelectual, ya que al sentirse bien en su area
de trabajo y motivados en su empleo, tienden a quedarse, aunque otras

les ofrezcan mejores condiciones.

34



2.2.1.5 Teorias de la motivaciéon laboral

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943)

Hellrieger y Slocum (2009) mencionan que la teoria fue desarrollada
por Abraham H. Maslow la cual explicaba que las personas tenian un sistema
de necesidades relevantes que podian disefiarse por niveles jerarquicos.
Definiendo en este modelo que las personas tienen cinco clases de
necesidades, basicas o fisiolégicas, las necesidades de seguridad, las
necesidades de afiliacion, las necesidades de estima, y las necesidades de

autorrealizacion.

Por lo tanto, para que una persona este sana debe satisfacer los tres
primeros escalones de la jerarquia (fisiologicas, seguridad y afiliacién). Y que
para que pueda desarrollarse como persona debe satisfacer los ultimos dos
escalones de la jerarquia (estima y autorrealizacion), por lo tanto, cuando estas

necesidades estén cubiertas el individuo se sentira satisfecho y motivado.

La teoria de jerarquia de necesidades de Maslow estd conformada por

cinco dimensiones:

a) Necesidades fisiol6gicas

Las necesidades fisioldgicas representan el deseo de tener alimento,
agua, aire y abrigo. Considerando que en la medida en que los empleados
estén motivados por las necesidades fisiologicas, sus intereses no se centraran
en el trabajo que estan realizando; aceptaran cualquier trabajo que satisfaga

esas necesidades. (Hellrieger y Slocum, 2009).

Chiavenato (2011) refiere que:

Constituyen el nivel mas bajo de las necesidades humanas. Son
innatas, como la necesidad de alimentacion, suefio, reposo,

abrigo o deseo sexual. Se denominan necesidades biologicas o
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basicas y exigen satisfaccion ciclica y reiterada, con el fin de
garantizar la supervivencia del individuo. (p. 43).

Griffin  (2011) menciona que: “En las organizaciones, estas
necesidades se satisfacen con sueldos adecuados y el entorno laboral mismo,
que proporciona bafos, iluminacion adecuada, temperaturas cémodas y

ventilacion” (p. 512).

Necesidades relacionadas al deseo de tener alimento, agua y aire para
poder sobrevivir, las necesidades fisiolégicas se encuentran en el nivel base de
la jerarquia de las necesidades. Estas en las organizaciones estan
relacionadas con la necesidad de tener un sueldo justo, asi como un ambiente

laboral fisico adecuado.

b) Necesidades de seguridad

Las necesidades de seguridad representan el deseo de tener
seguridad y estabilidad, asi como ausencia de dolor, de amenazas o de
enfermedad. Las personas que son motivadas mas que nada por las
necesidades de seguridad valoran sus empleos sobre todo como defensas
contra la posibilidad de no poder satisfacer las necesidades basicas. (Hellrieger
y Slocum, 2009).

Chiavenato (2011) refiere que:

Constituyen el segundo nivel en las necesidades humanas.
Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o
imaginario, fisico o abstracto. La busqueda de proteccion contra
una amenaza o privacion, huir del peligro, el anhelo de un mundo
ordenado y previsible son manifestaciones caracteristicas de

estas necesidades. (p. 44).
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Griffin (2011) menciona que:

Estas necesidades pueden satisfacerse en el lugar de trabajo
mediante una continuidad laboral (sin despidos), un sistema de
quejas (protecciébn en contra de las acciones arbitrarias de
supervision) y un seguro adecuado y paquete de beneficios para
el retiro (para la seguridad en contra de enfermedades y provision

de ingresos mas tarde en la vida). (p. 512).

Necesidades que se relacionan con la necesidad de tener seguridad y
estabilidad, por otro lado, estar libre de amenazas, enfermedades y dolor. Esto
en las organizaciones se representa en la necesidad de estabilidad laboral, asi

como en tener un seguro de salud y una pensién de jubilacion segura.

c) Necesidades de afiliacion

Las necesidades de afiliacion representan el deseo de amistad y amor,
asi como un sentimiento de pertenencia. Las personas que son motivadas por
las necesidades de afiliacion valoran su empleo como una oportunidad para
encontrar y establecer relaciones interpersonales calidas y amistosas.

(Hellrieger y Slocum, 2009).

Chiavenato (2011) refiere que:

Surgen de la vida social del individuo con otras personas. Son las
necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por parte de
sus comparfieros, intercambio de amistad, afecto y amor (...).
Cuando las necesidades sociales no estan debidamente
satisfechas, las personas muestran resistencia, antagonismo y

hostilidad frente a quienes se les acercan. (p. 44).
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Griffin (2011) menciona que:

La mayoria de las personas satisface estas necesidades con las
relaciones con la familia, la comunidad fuera del trabajo y la
amistad en el trabajo. Un gerente puede ayudar a satisfacer estas
necesidades al permitir la interaccion social y hacer que los
empleados se sientan parte de un equipo o un grupo de trabajo.
(p. 513).

Necesidades que son conformadas por el deseo de obtener amistad,
ser amado y sentirse aceptado por los demas. En una organizacion se puede
observar cuando las personas desean establecer relaciones interpersonales

amistosas.

d) Necesidades de estima

El deseo de tener sentimientos de realizacion, valia personal y
reconocimiento o respeto representa las necesidades de estima. Las personas
gue tienen necesidades de estima quieren que otras las acepten por lo que son

y que las perciban como competentes y capaces. (Hellrieger y Slocum, 2009).

Chiavenato (2011) refiere que:

Son las necesidades relacionadas con la manera como la persona
se ve y valora, es decir, con la autovaloracion y la autoestima, la
confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion vy
reconocimiento social, el estatus, la reputacion y el orgullo

personal. (p. 44).

Griffin (2011) menciona que:

Un gerente puede ayudar a abordar estas necesidades al
proporcionar una diversidad de simbolos extrinsecos de logro,

como titulos de puestos, oficinas agradables y recompensas
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similares segun sea apropiado. A un nivel mas intrinseco, el
gerente puede proporcionar asignaciones laborales desafiantes y
oportunidades para que el empleado tenga una sensacion de
logro. (p. 513).

Se refieren al deseo de reconocimiento, valia personal y realizacion.
Esto en la organizacibn se presenta cuando las personas buscan ser
reconocidos y respetados como individuos competentes y capaces en su

trabajo.

e) Necesidades de autorrealizacion

Las necesidades de autorrealizacion implican que las personas
reconozcan el potencial que tienen y su capacidad para ser todo lo que pueden
ser. Las personas que luchan por la autorrealizacion buscan incrementar sus

capacidades para resolver problemas. (Hellrieger y Slocum, 2009).

Chiavenato (2011) refiere que:

Son las necesidades humanas mas elevadas y se encuentran en
lo méas alto de la jerarquia. Motivan al individuo a emplear su
propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de su
vida. Esta tendencia se expresa mediante el impulso a superarse

y a llegar a ser todo lo que se puede ser. (p. 44).

Griffin (2011) menciona que:

Estas necesidades deben satisfacerse por completo desde dentro
del individuo. Pero un gerente puede ayudar al promover una
cultura en la que sea posible la autorrealizacion. Por ejemplo,
podria dar a los empleados la oportunidad de participar en la toma
de decisiones acerca de su trabajo y la oportunidad de aprender

cosas nuevas. (p. 513).
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Estas necesidades comprenden a los deseos de crecimiento
profesional y ascenso. En las organizaciones las personas buscan obtener
promociones a puestos con mayor jerarquia, asi como recibir capitaciones en

relacion con su puesto de trabajo.

Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1989)

Hellriegel y Slocum (2009) sefialan que este modelo fue propuesto por
David McClelland donde la motivacion de las personas nacia a partir de las
raices de la cultura de una sociedad, adicionando que todos los individuos
tenian las necesidades de logro, poder y afiliacion; como sus tres principales

necesidades a satisfacer.

En ese sentido las necesidades aprendidas de McClelland fueron
propuestas a partir del aspecto social, empoderamiento y desarrollo
profesional. Entendiéndose que las personas tienen como principales
necesidades al logro, poder y afiliacion, y en base a como éstas sean

satisfechas la persona estara motivada.

Hellrieger y Slocum (2009) mencionan que la teoria de las necesidades

aprendidas esta estructurada de la siguiente manera:

a) Necesidad de logros

Se refiere a las personas que tienen altas necesidades de logro que,
en busca de un desarrollo personal, realizan sus labores mejor y eficientemente

de lo que hacian antes.

b) Necesidad de poder

Es definido como el deseo de influir en las personas. Asimismo, se
encuentra que esta necesidad se divide en dos tipos de poder: En institucional
el cual esta dirigido a la organizacion. Y personal el cual esta basado en su
propia persona.
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C) Necesidad de afiliacion

También definida como el deseo de agradar y de estar en buenos
términos con los demas. La persona busca establecer, mantener y restaurar

relaciones personales con sus comparieros.

Teoria ERC de Alderfer (1972)

Griffin (2011) sefala que la teoria se desarroll6 como respuesta a las
criticas hacia la jerarquia de necesidades de Maslow, obteniéndose una
jerarquia alterna desarrollada en tres niveles. Asimismo, esta teoria puede
decirse que es similar a la jerarquia de Maslow en base al comportamiento
motivacional. Sin embargo, se diferencia porque en esta teoria las personas
pueden estar motivadas por mas de una necesidad en la jerarquia. Por otro
lado, esta teoria tiene un elemento llamado frustracion - regresion, lo cual indica
gue, si las necesidades no son satisfechas en un nivel, la persona se sentira
frustrada y decidira regresar a un nivel mas bajo y comenzara de nuevo a

satisfacer sus necesidades.

La teoria contiene tres dimensiones que se derivan de las cinco

jerarquias de Maslow:
a) Las necesidades de existencia
Necesidades que corresponden a las necesidades basicas y de
seguridad, las cuales estan relacionadas al deseo de un buen sueldo,
seguridad laboral, buen ambiente laboral y entre otros.
b) Las necesidades de relacion
Corresponden a las necesidades de pertenencia y estima. Esta

dimension se enfoca en los deseos de las personas en busqueda de ser

aceptadas, amadas y tener amistades.
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c) Las necesidades de crecimiento

Necesidades que corresponden a la autoestima y autorrealizacion.
Refiriendose a los deseos de la persona por tener oportunidades de ascenso,

asi como capacitaciones y ser reconocido dentro de la organizacion.

Teoria de los dos factores de Herzberg (1959)

Griffin (2011) menciona que Frederick Herzberg desarrollo la teoria de
los dos factores aplicando un estudio a contadores e ingenieros, para encontrar
gue era lo que hacia a una persona motivada y satisfecha, asi como qué la
hacia desmotivada e insatisfecha. A partir de aquellas encuestas se encontré
gue habia dos dimensiones: una que iba desde la satisfaccion a la no
satisfaccion, y otra que iba desde la insatisfaccion a la no insatisfaccién. Y que
en cada una de las dimensiones habia ciertos factores los cuales influian

directamente en la satisfaccién y motivacion de la persona.

Se denominaron factores de la motivacion porque influyen en la
satisfaccion de las personas y ademas estan relacionados con el contenido del
trabajo. Asimismo, se infiere que los factores higiénicos producen insatisfaccion

y que estan relacionados con el entorno laboral.

Griffin (2011) menciona que la teoria de Herzberg esta compuesta por

los siguientes factores:
a) Factores motivacionales
Factores estan relacionados a las perspectivas que tiene la personas
hacia su puesto de trabajo y su contenido. Estos también pueden ser

considerados factores intrinsecos ya que algunos de sus factores son el

reconocimiento, autonomia y los logros.
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b) Factores higiénicos

Referente al ambiente en el cual la persona desempefia sus labores.
Estos factores son considerados factores externos debido a que son externos
al trabajo, por ejemplo, los salarios, incentivos monetarios, relaciones amicales,

entre otros.

2.2.2 Bases tedricas del clima organizacional

2.2.2.1 Definiciones del clima organizacional

Acosta y Venegas (2010) definen que: “El clima organizacional es el
conjunto de caracteristicas permanentes que definen a una organizacion, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la

conforman” (p. 165).

Chiavenato (2011) indica que: “El clima organizacional es aquel
ambiente interno que existe por la integracibn de los miembros de una

organizacion y los aspectos propios que se perciben” (p. 49).

Brunet (2014) seiala que el clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas que perciben los individuos sobre la organizacion en la que se

desenvuelven.

Por lo tanto, el clima organizacional es aquel ambiente que existe
dentro de una organizacion y es percibido por los miembros de la organizacion,

y que también influye en su comportamiento.

2.2.2.2 Importancia del clima organizacional

El analisis y diagnéstico del clima en una organizacion es importante
porque permite evaluar las fuentes de conflictos. estrés o insatisfaccién que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
(Brunet, 2014).
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Amoros (2007) citado por Ayala (2018) considera que: “La importancia
del clima organizacional radica en que las personas toman decisiones y
reaccionan frente a la realidad de la organizacion no por esta misma sino por

el modo como la perciben y se la representan” (p. 24).

Escalante (2017) enfatiza que:

El conocimiento del clima organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos  organizacionales, permitiendo, ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas
de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno

0 mas de los subsistemas que la componen. (p. 81).

Por lo tanto, el estudio del clima organizacional permite hacer
seguimiento al desarrollo de las organizaciones, prever problemas que puedan
surgir y plantear acciones dirigidas especificamente a cambios que se perciban

en el clima y necesiten intervencion.

2.2.2.3 Caracteristicas del clima organizacional

Segun Boloy (2017) existen diversas caracteristicas existentes del
clima organizacional, que cree que son relevantes conocer para que al
momento de realizar diagndsticos estos sean realizados de la mejor manera y

asi tener resultados confiables.

Por lo tanto, para poder realizar estudios y medir el clima
organizacional debemos tener en cuenta las caracteristicas mas importantes
gue la conforman para de esta forma obtener datos confiables en la realizacion

de los diagnosticos.

Rodriguez (2015) sefala que el clima organizacional se caracteriza
principalmente porque este influye en las conductas y acciones de las

personas, asi también de manera inversa los trabajadores influyen en el clima
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de la organizaciéon afectando de una forma sus comportamientos y actitudes.
El clima organizacional también afecta en el sentimiento de integracion y
compromiso de los trabajadores, asimismo se encuentra que existen variables
estructurales que influyen y que pueden ser influidas por el clima. Por otro lado,
se caracteriza también que por la presencia de problemas como rotacién y
ausentismo de personal se puede identificar que hay un mal clima

organizacional.

En ese sentido, el clima organizacional se caracteriza porque puede
modificar las conductas de los miembros de la organizacién y en viceversa, y
gue esto a su vez puede afectar al compromiso y sentimiento de pertinencia de
los trabajadores. También se entiende que hay otros factores como las

variables estructurales que también influyen y son afectadas por el clima.

2.2.2.4 Tipos de clima organizacional

Brunet (2014) menciona que existen cuatro tipos de clima

organizacional:

Clima de tipo autoritario: explotador

En este tipo de clima se encuentra la falta de confianza de los jefes
respecto a sus trabajadores, por lo cual estos tienen que laborar dentro de un
ambiente hostil con amenazas, castigo y miedo, aunque en ciertas ocasiones
se dan recompensas. Asimismo, en este clima tampoco existe una
comunicacion directa con los trabajadores, rigiéndose la comunicacion solo en

lineamientos y ordenes especificas.

Clima de tipo autoritario: paternalista

En este clima los trabajadores reciben cierto grado de confianza de
parte de sus jefes. Por otro lado, los miembros de los puestos altos de la
organizacion son los unicos que toman las decisiones. En adicion, la motivacion

de las personas se realiza mediante retribuciones y sanciones en ocasiones.
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Clima de tipo participativo: consultivo

En este clima los jefes demuestran una confianza considerable hacia
los trabajadores, siendo estos mas participativos en la organizacion. Asi
también, los puestos superiores de la organizacion se encargan de tomar las
decisiones, aunque en ocasiones los puestos de menor nivel pueden participar.
En este tipo de clima los trabajadores son motivados mediante recompensas,

castigos, estima y el reconocimiento.

Clima de tipo participativo: participacion en grupo

La confianza es plena entre jefes y trabajadores. Por otro lado, la toma
de decisiones es realizada por trabajadores de diversos puestos,
independientemente de su nivel jerarquico. Asimismo, existe comunicacion
horizontal y hay relaciones amicales entre jefe-trabajador lo cual posibilita el

logro de las metas y objetivos de la organizacion.

2.2.2.5 Consecuencias del clima organizacional

Segun Fiallo, Alvarado y Soto (2015) mencionan que un clima
organizacional bueno o malo en una organizacion puede influir de forma

positiva 0 negativa en las personas que forman parte de la organizacion:

Consecuencias de un buen clima organizacional

- Satisfaccion laboral: Basada en la satisfaccion del trabajador en
relacion con su ambiente laboral y sus actividades.

- Afiliacion: Sentimiento de pertenencia intensa hacia la organizacion.

- Actitudes laborales positivas: Acciones en beneficio de la organizacion
reflejadas en las conductas de los trabajadores.

- Alta productividad: Relacionado con el buen desempefio de las
personas en la realizacidon de sus tareas organizacionales.

- Logros de resultado: Relacionado con la obtencion de resultados vy el

cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion.
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- Baja rotacion: Se entiende que el grado de renuncias o cambios en los
puestos trabajo son reducidas.

Consecuencias de un mal clima organizacional

- Baja productividad: Los trabajadores no realizan sus actividades de
manera eficiente y eficaz.

- Ausentismo laboral: Respecto a las faltas de asistencias reiterativas de
los trabajadores.

- Alta rotacion: Relacionado al aumento de renuncias de los miembros
de la organizacion.

- Malas conductas: Referente a acciones que puedan afectar a la

organizacion por los trabajadores.

2.2.2.6 Teorias del clima organizacional

Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968)

Segun Acosta y Venegas (2010) mencionan que la teoria del clima
organizacional de Litwin y Stringer busca explicar aspectos importantes de la
conducta de los miembros de una organizacion, para encontrar las
determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la conducta

y percepcion del individuo.

Litwin y Stringer postulan la existencia de siete dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales
como:

a) Estructura

Gan y Berbel (2011) sefialan que: “Representa la percepcién que

tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
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procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo” (p. 196).

Es la medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia,
control y estructura, o bien, el énfasis en un ambiente de trabajo libre, informal,

no estructurado.

b) Recompensa

Gan y Berbel (2011) mencionan que: “Corresponde a la percepcion de
los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo

o viceversa” (p. 196)

Aspecto relacionado a la percepcion de los trabajadores sobre lo que
reciben por parte de la organizacion, a cambio de realizar su trabajo con

esfuerzo y dedicacion.
c) Competencia

Gany Berbel (2011) agregan que: “Es la medida en que la organizacién
promueve la aceptacion de riesgos calculados con el fin de lograr los objetivos
propuestos, o bien, propone un sistema de rutinas sin ninguna clase de
estimulos” (p. 196).

Corresponde a la percepcién de los trabajadores respecto a los
desafios que la organizacion impone en el trabajo. El trabajo puede ser
percibido como estimulo de competencia o ninguno.

d) Relaciones interpersonales

Gan y Berbel (2011) mencionan que: “Es la percepcion por parte de los

miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
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grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados” (p. 196).

Asimismo, contiene a los grupos informales que se generan a partir de

la relacion de amistad, que se dan entre los miembros de la organizacion.
e) Cooperacion

Gan y Berbel (2011) menciona que: “Es el sentimiento sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo” (p. 196)

Referente al grado de apoyo y comparferismo que existe entre los
diferentes miembros de la organizacion, indiferentemente al puesto de trabajo
al que pertenezcan.

f) Conflicto

Gan y Berbel (2011) menciona que: “Es el grado en que los miembros

de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones

discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan”
(p. 197).

Se refiere al grado de problemas que se puedan resolver en la
organizacion, y que la mayoria de estos van relacionadas a temas laborales o
sociales que se pueden dar entre trabajadores, pares o superiores.

g) Identidad

Gan y Berbel (2011) menciona que:

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacioén, el cual es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
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2.3

general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con

los de la organizacién o de ser ajenos a los mismos. (p. 197).

Identidad es el sentimiento de pertenencia, referente a como el
trabajador se siente respecto a su organizacion y como se identifica con los
objetivos organizacionales.
Definicion conceptual de la terminologia empleada
Clima organizacional

Es aquel ambiente interno que se desarrolla y percibe por la interaccion
entre los aspectos caracteristicos de la organizacion y los miembros de esta,
influyendo el ambiente en el comportamiento de los individuos.
Competencia

Grado en que se promueven tareas con objetivos desafiantes en la
organizacion, que impulsa a los trabajadores a desarrollar un espiritu de
competencia entre ellos para la ejecucién y obtencion de los objetivos.
Conflicto

Es un estado de discordia entre los miembros de una organizacion,
causado por desacuerdos en relacibn a valores, recursos o intereses
personales.
Cooperacion

Se refiere a la comunicacion y apoyo que se realiza entre dos 0 mas

personas que se unen para la obtencidon de un mismo interés u objetivo en

especifico.
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Estructura organizacional

Se entiende como aquel sistema en cual se dividen, agrupan y
coordinan todas las actividades de la empresa, generalmente se conforman en
areas y departamentos.
Identidad

Sentimiento de pertenencia que tienen los trabajadores hacia la
organizacion, considerandose elementos importantes y valiosos. Alineandose
también a los objetivos organizacionales.

Motivadores extrinsecos

Son aquellos estimulos externos que no son innatos de las personas,
los cuales pueden conducir positiva 0 negativamente a realizar determinadas

conductas.
Motivadores intrinsecos

Son aquellos estimulos que nacen internamente desde la voluntad de
la persona, generalmente orientadas a la obtencién de logros personales y
profesionales.
Motivacién laboral

Es un proceso que estimula de manera interna y externa a los

trabajadores con la finalidad de que generen comportamientos para la

obtencion de los objetivos organizacionales.
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Necesidad

Es la falta o carencia de algo que sienten las personas y que tienen
deseo de satisfacerlas. En las organizaciones se representan en la carencia de

un aspecto relacionado al trabajo.
Necesidades de afiliacion

Necesidades asociadas al deseo de afecto y pertenencia hacia un
grupo social. En las organizaciones son necesidades relacionadas a formar
parte de un equipo y tener comparieros.
Necesidades de autorrealizacion

Necesidades relacionadas a la obtenciéon de nuevos conocimientos y
desarrollo del potencial. En las organizaciones son necesidades que buscan el
ascenso de puestos y el desarrollo profesional mediante capacitaciones.
Necesidades de estima

Necesidades referentes a la estimacion propia y ante los demas. En las
organizaciones las necesidades se orientan a la busqueda de poder, respeto,
prestigio y autoconfianza.
Necesidades fisioldgicas

Necesidades vitales para la supervivencia de las personas que
contienen el hambre, sexo, abrigo, suefio. En el ambito organizacional esta

relacionado a la necesidad de tener un sueldo para subsistir y un ambiente

fisico para desarrollar bien sus actividades.
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Necesidades de seguridad

Necesidades que contienen el deseo de tener orden, proteccion y
dependencia. Dentro de las organizaciones se refiere a necesidad de tener
estabilidad laboral, seguridad fisica y psicoldgica.
Recompensa

Incentivo que se le brinda al trabajador para estimular su
comportamiento. Es una muestra de aprecio hacia la persona por haber
realizado un buen trabajo.
Recursos humanos

Son aquellos miembros que integran la organizaciéon, formando parte
vital de la organizacion debido a que realizan las funciones y operaciones,
dinamizando el funcionamiento de la empresa.
Relaciones interpersonales

Son aquellas relaciones que se establecen entre dos o mas personas,
considerandose parte esencial en el desarrollo de la vida social de cada
persona.
Satisfaccion laboral

Es aquel grado que refleja que tan satisfecho esta un trabajador en

relacion con el entorno en el cual desarrolla su trabajo, asi como las

condiciones de trabajo que le ofrece la organizacion.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



3.1 Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se desarrollé fue de tipo aplicada debido a
gue se busca dar una solucién practica de manera inmediata al problema de

estudio con la informacién obtenida de la investigacion.

De acuerdo con Rodriguez (2011) la investigacion aplicada es:

Actividad cientifica orientada hacia un fin practico mads o menos
inmediato (...), en relacién a criterios precisos de uso, tendentes a
facilitar respuestas a problemas practicos especificos,
constituyéndose en un area intermedia entre el descubrimiento de

un nuevo conocimiento y su aplicacion practica (p. 37).

El nivel de investigacion aplicado en el estudio fue de nivel correlacional
porque se busco medir la asociacién o relacion entre las variables motivacion

laboral y clima organizacional.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) menciona que: “Las
investigaciones correlacionales describen relaciones entre dos o més

categorias, conceptos o variables en un momento determinado” (p. 157).

El nivel correlacional se representa a través del siguiente modelo

mostrado a continuacion:

e T

-
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Donde:

n = muestra

X = Motivacion laboral
y= Clima organizacional

r = Relacidn entre variables

El enfoque de la investigacion es cuantitativo porque los datos que se
recolectaron son medibles numéricamente y se procesan mediante el analisis

estadistico para poder comprobar las hipotesis de investigacion.

Rodriguez (2011) menciona que: “Un enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicién y el analisis
estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p.
40).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion utilizado en el estudio es no experimental
porque las variables de estudios no fueron alteradas o manipuladas, con la

finalidad de medir y analizar las variables en su estado natural.

Hernandez et al. (2014) definen que: “El disefio no experimental es aquel
estudio que se realiza sin la manipulacién deliberada de variables y en los que
sblo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.
152).

Asimismo, la investigacion es de corte transversal porque la recoleccion

de los datos se realiz6 en un momento Unico.

Segun Hernandez et al. (2014) senalan que “Las investigaciones
transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un

momento dado” (p. 154).
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3.2 Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion en este trabajo de investigacion estd conformada por todos

los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica que en total son 20

personas.

Segun Arias (2016) sefiala que: “La poblacion es un conjunto finito e

infinito de elementos los cuales comparten similitudes en sus caracteristicas, a

los cuales se refieren en una investigacion” (p. 81).

Tabla 1
Poblacion de la empresa corporacién estratégica

Areas Numero de colaboradores
Area de compostaje 6
Area de cosecha 9
Area de empaquetado 5
Total 20

La poblacion de la empresa esta conformada por 20 trabajadores,

respectivamente el 30% de los trabajadores pertenecen al area de compostaje,

45% en el area de cosecha y 25% en el area de empaquetado.

Muestra

La muestra esta conformada por 20 trabajadores de la empresa

Corporacion estratégica, asimismo para la seleccion de la muestra se utilizé la

técnica del muestreo censal, ya que la muestra al ser pequefa y accesible fue

recomendable tomar a todos los individuos.

Hernandez et al. (2014) menciona que: “La muestra es un subconjunto

representativo de la poblacién del cual se obtendran los datos para la

investigacion” (p. 143).



Vara (2012) menciona que: “El muestreo censal toma a todos los
individuos como muestra, siendo en este caso la muestra igual a la poblacion”
(p. 235).

3.3 Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre la motivacion laboral y el clima organizacional en

los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.

Hipoétesis especificas

Existe relacibn entre las necesidades fisioldgicas y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.

Existe relacion entre las necesidades de seguridad y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.

Existe relacidbn entre las necesidades de afiliacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacién Estratégica,
Chilca — 2020.

Existe relacion entre las necesidades de estima y el clima organizacional

en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.
Existe relacion entre las necesidades de autorrealizacion y el clima

organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.
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3.4 Variables — Operacionalizacion

Definicion conceptual de motivacion laboral

Para Hellriegel y Slocum (2009) sefiala que: “La motivacion representa
a aquellas fuerzas que operan de manera externa o interna a la persona, que
provocan que la persona actlie de cierta forma para llegar a cumplir las metas”
(p. 126).

Definicién operacional de la motivacion laboral

La variable motivacion laboral esta conformada por 5 dimensiones
(necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades de afiliacion,
necesidades de estima y necesidades de autorrealizacion) con 10 indicadores,
gue permitieron desarrollar un instrumento de 25 items para la recoleccion de

datos con una escala de medicién Likert.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable motivacion laboral

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicién y Niveles y rangos
valores
Alto
Sueldo [18-19]
Necesidades ) Del 1 al 4 Medio
fisiologicas Area fisica de [16-18>
trabajo Bajo
[14-16>
. Alto
_ aboral 1624
Necesidades de Medio
: Del5al9
seguridad Sj [11-16>
istema de :
) Bajo
quejas [10-11>
1 = Nunca
Alto
Trabajo en 2 =Casi nunca [22-25]
Necesidades de equipo Del 10 al Medio
afiliacion 14 3 = A veces [18-22>
Compafierismo Bajo
4=Casi siempre [15-18>
5 = Siempre
Alto
Respeto [21-22]
Necesidades de Del 15 al Medio
estima - 19 [15-21>
Reconocimiento .
Bajo
[10-15>
Alto
Capacitacion [19-23]
Necesidades de Del 20 al Medio
autorrealizacion Posibilidades de 25 [12-19>
ascenso Bajo
[7-12>
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Definicién conceptual del clima organizacional

Acosta y Venegas (2010) definen que: “El clima organizacional es el
conjunto de caracteristicas permanentes que definen a una organizacion, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la

conforman” (p. 165).

Definicion operacional del clima organizacional

La variable clima organizacional esta conformada por 7 dimensiones
(estructura, recompensa, competencia, relaciones interpersonales, cooperacion,
conflicto, identidad) con 14 indicadores, que permitieron desarrollar un
instrumento de 28 items para la recoleccibn de datos con una escala de

medicion Likert.
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

) Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems mediciény
rangos
valores
Bueno
Toma de [16-19]
decisiones Regular
Estructura Dellal4 [12-16>
Coordinacién Malo
[10-12>
Bueno
[18-20]
Compensacion Regular
Recompensa Del5 al 8 [11-18>
Sancion Malo
[6-11>
Bueno
Desafio del [17-18]
trabajo Regula
Competencia Del9 al 12 [13-17>
Logro de 1 =Nunca Malo
objetivos [9-13>
2 = Casi
nunca Bueno
[18-20]
: Relacién laboral 3 = A veces Regular
E?é?;:aorggflales , . Del 13 al 16 [14-18>
Ambiente social 4 = Casi Malo
siempre [10-14>
5= Bueno
. o Siempre I[?19'2|0]
. omunicacion egular
Cooperacion ApOyo mutuo Del 17 al 20 [15-19>
Malo
[11-15>
Bueno
Solucién de [16-18]
problemas Regular
Conflicto Del 21 al 24 [12-16>
Tolerancia a Malo
opiniones [8-12>
Identificacion con Bueno
la organizacion [19-20]
_ Regular
Identidad Lealtad a las Del 25 al 28 [17-19>
metas Malo
[15-17>

organizacionales
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3.5 Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

En este estudio se trabajé con el método hipotético-deductivo, porque
se establecen posibles afirmaciones sobre la problematica investigada y ademas
se comprobaran si estas son correctas 0 no respecto a los datos que se
obtengan, para finalmente en base a los resultados deducir conclusiones

acordes a la realidad.

Bernal (2010) sefala que: “Consiste en un procedimiento que parte de
unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca refutar o falsear tales
hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos” (p. 60).

Técnica

Las técnicas utilizadas en la investigacion fueron la técnica de la
encuesta para la obtencién de los datos proporcionados por los trabajadores de

la empresa Corporacion Estratégica.

Arias (2016) menciona que la encuesta es: “Una técnica que pretende
obtener informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si

mismos, o0 en relacion con un tema en particular, en un momento anico” (p. 72).

También se aplico la técnica de la observacién para recopilar datos en
base a las situaciones o fendmenos que se hayan presentado en el objeto de

estudio.

Arias (2016) define que: “La observacion es una técnica que consiste en
visualizar a captar mediante la vista en forma sistematica, cualquier hecho,
fendmeno o situacion que se produzca en la naturaleza o suceda en funcion de

unos objetivos de investigacion preestablecidos” (p. 71).
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3.6

En adicién, se utilizo la técnica del analisis de documentos porque se
tuvo que analizar material bibliogréfico para el desarrollo del marco teérico de

las variables de estudio.

Bernal (2010) define el andlisis de documentos como: “Técnica basada
en fichas bibliograficas que tienen como propdésito analizar material impreso” (p.
194).

Descripcion de los instrumentos utilizados

Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos que miden
de forma independiente las variables para luego correlacionarlas y asociarlas.
El primer instrumento se denomina cuestionario de motivacion laboral, este
ayudara a que obtener los datos sobre la variable motivacion laboral. El segundo
instrumento es el denominado cuestionario de clima organizacional, que
igualmente nos ayudara a estudiar la variable clima organizacional en los

trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.

Asimismo, se debe tener en consideracion que los instrumentos deben
ser vélidos y confiables. Por lo cual, en esta investigacion se utilizaron
instrumentos validados y confiables que pasaron por una evaluacion rigurosa de
jueces expertos.

Dichos instrumentos se pasan a describir a continuacion:

Instrumento I: Cuestionario de motivacion laboral

Ficha técnica
Nombre : Cuestionario de motivacion laboral
Autor : Omar Anthony Barrientos Prado
Procedencia : Peru

Administracion : Individual
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Duracion : 15 minutos

Aplicacién : Trabajadores de la empresa corporacién estratégica
Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
Descripcion:

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir cinco
dimensiones de la motivacion laboral dentro de una organizacion como son:
necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidades de afiliacion,
necesidades de estima, necesidades de autorrealizacion. La escala fue
confeccionada por autoria propia, consta de 25 items, de los cuales 4 son para
la dimension necesidades fisiologicas, 5 items para la dimension necesidades
de seguridad, 5 items para la dimension necesidades de afiliacién, 5 items para
la dimension necesidades de estima y 6 items para la necesidad de
autorrealizacion. Para la escala de respuestas se utilizo la escala tipo Likert con
5 opciones, y la calificacion maxima que se puede obtener del instrumento es
125.

Normas de aplicacion

La aplicacion se da de forma individual, donde la persona evaluada debe
marcar con 5 posibles respuestas a cada oracion, recalcando la confidencialidad
de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta los siguientes

criterios:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

R N W A~ O

Nunca
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Normas de calificacién:

La calificacion es un proceso sencillo, solo se debe sumar los totales de
los cuestionarios para obtener un total general del instrumento, luego se ubica

en la tabla de baremos para determinar el nivel de motivacion laboral.
Instrumento II: Cuestionario de clima organizacional
Ficha técnica
Nombre : Cuestionario de clima organizacional
Autor : Omar Anthony Barrientos Prado

Procedencia : Peru

Administracion : Individual

Duracion : 15 minutos

Aplicacion : Colaboradores de la empresa corporacion estratégica
Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero

Descripcién:

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir las nueve
dimensiones del clima organizacional, asi mismo las dimensiones estructura,
recompensa, competencia, relaciones interpersonales, cooperacion, conflicto e
identidad constan de 4 items cada una. Por otro lado, para la escala de
respuestas se utilizé la escala tipo Likert con 5 opciones, y la calificacibn maxima
gue se puede obtener del instrumento es 140.

Normas de aplicacion:
La aplicacion se da de forma individual o colectiva, donde la persona
evaluada debe marcar con 5 posibles respuestas a cada oracion, recalcando la

confidencialidad de los resultados seran confidenciales. Teniendo en cuenta los

siguientes criterios:
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Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

R N W b~ O

Nunca

Normas de calificacién.

La calificacion es un proceso sencillo, solo se debe sumar los totales de
los cuestionarios para obtener un total general del instrumento, luego se ubica

en la tabla de baremos para determinar el nivel de clima organizacional.

3.7 Analisis estadistico e interpretacion de los datos

En este trabajo de investigacion los datos para el andlisis de los datos
recolectados se utilizé el programa estadistico SPSS version namero 25, para
su tabulacién y la respectiva obtencion de resultados con la finalidad de
examinar e interpretar los resultados. Para el andlisis de los datos se

desarrollaron las siguientes acciones:

Al principio se desarroll6 una prueba piloto conformada por una muestra
pequefia, con la intencién de evaluar si los instrumentos de recoleccion de datos
obtenian datos confiables. Para luego hacer las correcciones o mejoras

correspondientes a los instrumentos.

Luego, se realizdé el analisis de confiabilidad mediante el uso del
estadistico de Alpha de Cronbach con la muestra total, para corroborar que los
instrumentos de recoleccion de datos median lo que buscan medir. Por otro lado,
con los datos analizados se establecieron los rangos para cada nivel de las
variables, teniendo la primera variable los niveles de alto, medio y bajo; y la

segunda variable bueno, medio y regular.
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Para el andlisis descriptivo, de acuerdo a los datos que se obtuvieron se
desarrollaron gréaficos de barras y tablas de frecuencia para la interpretacion de

los datos.

Para el analisis inferencial, para determinar que estadistico de
correlacién utilizar para el desarrollo de las correlaciones y contratacion de
hipotesis se aplico la prueba de normalidad Shapiro — Wilk, utilizada con
muestras menores a 50. Mediante la prueba se encontrd que los datos tenian
una distribucién normal y requeria un analisis paramétrico, por lo cual se trabajo

el coeficiente de correlacion R de Pearson.

También para el analisis de las correlaciones se desarrollé una tabla
cruzada con su respectivo grafico, asi como un gréafico de dispersion para
visualizar los resultados totales de las variables de estudio y mostrar si existe

correlacion entre ellas.
Finalmente, con la informacion obtenida de cada variable y sus

dimensiones, se pueden desarrollar las discusiones, conclusiones vy

recomendaciones en relacién con los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1 Validacién del instrumento

Validez del instrumento de la variable motivacion laboral

El instrumento fue revisado por expertos donde aplicaron pautas,
criterios y métodos, dando la aceptacion y aprobacion de los instrumentos. Por
lo tanto, el instrumento fue validado por expertos con conocimientos necesarios
para obtener buenos resultados. A continuacion, los resultados del instrumento

son los siguientes:

Tabla 4
Resultados de la validacion del cuestionario de motivacion laboral
Validador Resultado de aplicabilidad
Mg. Mario Edgart Chura Alegre Aplicable
Mg. Wilber Hugo Flores Vilca Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable

Validez del instrumento de la variable clima organizacional

El instrumento fue revisado por expertos donde aplicaron pautas,
criterios y métodos, dando la aceptacion y aprobacion. Por lo tanto, el
instrumento fue validado por expertos con conocimientos necesarios para
obtener buenos resultados. A continuacion, los resultados del instrumento son

los siguientes:

Tabla b

Resultados de la validacion del cuestionario de clima organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Mg. Mario Edgart Chura Alegre Aplicable
Mg. Wilber Hugo Flores Vilca Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
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4.1.1 Anédlisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento de la variable motivacion laboral
La fiabilidad del instrumento de la variable motivacién laboral fue

determinada por medio de la prueba estadistica de alfa de Cronbach debido a

gue el cuestionario tiene una escala politomica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable motivacion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,905 25

Se observa en la tabla 6 que el instrumento usado para la recoleccion
de datos de la variable motivacién laboral es confiable ya que el valor del Alpha
de Cronbach es de 0.905 y se considera como significativo cuando es mayor a
0.75.

Fiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional
La fiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional fue

determinada por medio de la prueba estadistica de alfa de Cronbach debido a

que el cuestionario tiene una escala politomica.

Tabla 7
Fiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
0,882 28

Se observa en la tabla 7 que el instrumento usado para la recoleccion
de datos de la variable clima organizacional es confiable en razén de que el valor
del Alpha de Cronbach es de 0.882 y se considera como significativo cuando es

mayor a 0.75.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptiva de la variable motivacion laboral

Tabla 8
Analisis descriptivo de la variable motivacion laboral

Trabajadores Porcentaje
Bajo 6 30,0
Medio 9 45,0
Alto 5 25,0
Total 20 100,0

S0

40—

30

Porcentajes

20

o= T
Bajo Media

MOTIVACION LABORAL

Figura 1. Analisis descriptivo de la variable motivacion laboral

Interpretacion

Se percibe en la figura 1 que 9 trabajadores encuestados que simbolizan
el 45% estiman la motivacion laboral en un nivel medio, 6 trabajadores
encuestados semejante al 30% lo estiman en un nivel bajo y 5 trabajadores
encuestados que simbolizan el 25% lo estiman en un nivel alto. Se muestra que
existe un problema ya que los trabajadores no son motivados adecuadamente
por la empresa en sus necesidades fisiologicas, de seguridad, afiliacion, estima

y autorrealizacién respecto al trabajo.
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Resultados descriptiva de la variable clima organizacional

Tabla 9
Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional
Trabajadores Porcentaje
Malo 4 20,0
Regular 11 55,0
Bueno 5 25,0
Total 20 100,0
G0
S0
40—
E 30
S

20

10

T
Malo Regular Bueno

CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 2. Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional

Interpretacion:

Se percibe en la figura 2 que 11 trabajadores encuestados que
simbolizan el 55% estiman el clima organizacional en un nivel regular, 5
trabajadores encuestados semejante al 25% lo estiman en un nivel bueno y 4
trabajadores encuestados que simbolizan el 20% lo estiman en un nivel malo.
Esto demuestra que existe un problema porque los factores organizacionales
como la estructura, recompensa, cooperacién, competencia, identidad, y las
relaciones personales no son correctamente desarrolladas para los

trabajadores.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la motivacién laboral

Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimension necesidades fisiologicas
Trabajadores Porcentaje
Bajo 9 45,0
Medio 7 35,0
Alto 4 20,0
Total 20 100,0

407

30—

Porcentajes

207

Meldin
NECESIDADES FISIOLOGICAS

Figura 3. Andlisis descriptivo de la dimension necesidades fisiologicas

Interpretacion:

Se percibe en la figura 3 que 9 trabajadores encuestados que simbolizan
el 45% estiman a la dimensién necesidades fisiolégicas en un nivel bajo, 7
trabajadores encuestados semejante al 35% lo estiman en un nivel medio y 4
trabajadores encuestados que simbolizan el 20% lo estiman en un nivel alto.
Esto muestra un problema notable ya que los trabajadores consideran que el
sueldo que reciben no va acorde a las labores que realizan y ademas sus areas

de trabajo fisico no son las adecuadas.
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Tabla 11
Analisis descriptivo de la dimension necesidades de seguridad

Trabajadores Porcentaje

Bajo 5 25,0
Medio 12 60,0
Alto 3 15,0
Total 20 100,0

60

S0

40—

a

20—

0= T
Medio

NECESIDADES DE SEGURIDAD

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimension necesidades de seguridad

Interpretacion:

Se percibe en la figura 4 que 12 trabajadores encuestados que
simbolizan el 60% estiman a la dimension necesidades de seguridad en un nivel
medio, 5 trabajadores encuestados semejante al 25% lo estiman en un nivel bajo
y 3 trabajadores encuestados que simbolizan el 15% lo estiman en un nivel alto.
Esto demuestra que hay problemas ya que los trabajadores no reciben
seguidamente capacitaciones de seguridad laboral y sienten que el sistema de

guejas no los protege ante injusticias laborales.
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Tabla 12
Analisis descriptivo de la dimension necesidades de afiliacion

Trabajadores Porcentaje
Bajo 7 35,0
Medio 7 35,0
Alto 6 30,0
Total 20 100,0

40

30

Porcentajes
B
1

Meldio
NECESIDADES DE AFILIACION

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimension necesidades de afiliacion

Interpretacion:

Se percibe en la figura 5 que 7 trabajadores encuestados que simbolizan
el 35% estiman a la dimension necesidades de afiliacion en un nivel bajo, 7
trabajadores encuestados semejante al 35% lo estiman en un nivel medio y 6
trabajadores encuestados que simbolizan el 30% lo estiman en un nivel alto.
Esto muestra que existe un problema relevante en razén de que los trabajadores
no mantienen relaciones de compaferismo, y el trabajo en equipo no se
desarrolla de manera correcta.
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Tabla 13
Analisis descriptivo de la dimension necesidades de estima

Trabajadores Porcentaje
Bajo 5 25,0
Medio 13 65,0
Alto 2 10,0
Total 20 100,0
60—
',E' 40—
5
207

Baijo Meldio Alto
NECESIDADES DE ESTIMA

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimension necesidades de estima

Interpretacion:

Se percibe en la figura 6 que 13 trabajadores encuestados que
simbolizan el 65% estiman a la dimensién necesidades de estima en un nivel
medio, 5 trabajadores encuestados semejante al 25% lo estiman en un nivel bajo
y 2 trabajadores encuestados que simbolizan el 10% lo estiman en un nivel alto.
Estos resultados denotan que hay un problema ya que los trabajadores perciben
gue no reciben reconocimiento por sus resultados sobresalientes en la

realizacion de sus tareas.
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Tabla 14
Analisis descriptivo de la dimension necesidades de autorrealizacion

Trabajadores Porcentaje

Bajo 5 25,0
Medio 12 60,0
Alto 3 15,0
Total 20 100,0

60—

507

40

a

207

Bajo Meldio
NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

Figura 7. Andlisis descriptivo de la dimension necesidades de
autorrealizacion

Interpretacion:

Se percibe en la figura 7 que 12 trabajadores encuestados que
simbolizan el 60% estiman a la dimension necesidades de autorrealizacion en
un nivel medio, 5 trabajadores encuestados semejante al 25% lo estiman en un
nivel bajo y 3 trabajadores encuestados que simbolizan el 15% lo estiman en un
nivel alto. Esto muestra que existe un problema debido a que los trabajadores
consideran que no se les brindan oportunidades de ascenso equitativamente, ni

capacitaciones que promuevan su desarrollo profesional.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Tabla 15

Andlisis descriptivo de la dimension estructura

Trabajadores Porcentaje
Malo 7 35,0
Regular 10 50,0
Bueno 3 15,0
Total 20 100,0

S0

40

30—

Porcentajes

T
Regular

ESTRUCTURA

Figura 8. Andlisis descriptivo de la dimension estructura

Interpretacion:

Se percibe en la figura 8 que 10 trabajadores encuestados que
simbolizan el 50% estiman a la dimension estructura en un nivel regular, 7
trabajadores encuestados semejante al 35% lo estiman en un nivel malo y 3
trabajadores encuestados que simbolizan el 15% lo estiman en un nivel bueno.
Dichos resultados muestran que existe un problema en razén que los
trabajadores consideran que no reciben oportunidades de participacion
usualmente en la toma de decisiones y la coordinacion de actividades.
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Tabla 16

Analisis descriptivo de la dimension recompensa

Trabajadores Porcentaje
Malo 6 30,0
Regular 11 55,0
Bueno 3 15,0
Total 20 100,0
60—
50
40
E 30—
5

20

10

T
Malo Regular Buesno

RECOMPENSA

Figura 9. Andlisis descriptivo de la dimension recompensa

Interpretacion:

Se percibe en la figura 9 que 11 trabajadores encuestados que
simbolizan el 55% estiman a la dimensién recompensa en un nivel regular, 6
trabajadores encuestados semejante al 30% lo estiman en un nivel malo y 3
trabajadores encuestados que simbolizan el 15% lo estiman en un nivel bueno.
Los resultados permiten inferir que existe un problema en razon de que los
trabajadores consideran que no se brindan adecuadamente las compensaciones
econdémicas por horas de trabajo extra, asi como sanciones por alguna falta

cometida por algun miembro de la organizacion.
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Tabla 17
Analisis descriptivo de la dimension competencia

Trabajadores Porcentaje
Malo 6 30,0
Regular 11 55,0
Bueno 3 15,0
Total 20 100,0
60
S0
407
E 30
S

20

T
Regular

COMPETENCIA

Figura 10. Analisis descriptivo de la dimensién competencia

Interpretacion:

Se percibe en la figura 10 que 11 trabajadores encuestados que
simbolizan el 55% estiman a la dimensién competencia en un nivel regular, 6
trabajadores encuestados semejante al 30% lo estiman en un nivel malo y 3
trabajadores encuestados que simbolizan el 15% lo estiman en un nivel bueno.
Esto muestra que existe un problema porque los trabajadores consideran que
las tareas que se les asignan no son suficientemente emocionantes y no
desarrollan un espiritu de competencia.
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Tabla 18

Andlisis descriptivo de la dimension relaciones interpersonales

Trabajadores Porcentaje
Malo 3 15,0
Regular 13 65,0
Bueno 4 20,0
Total 20 100,0

60—

404

Porcentajes

207

T
Regular

RELACIONES INTERPERSONALES

Figura 11. Analisis descriptivo de la dimension relaciones interpersonales

Interpretacion:

Se percibe en la figura 11 que 13 trabajadores encuestados que
simbolizan el 65% estiman a la dimensién relaciones interpersonales en un nivel
regular, 4 trabajadores encuestados semejante al 20% lo estiman en un nivel
alto y 3 trabajadores encuestados que simbolizan el 15% lo estiman en un nivel
malo. Mediante este resultado se encuentra un problema porque los
trabajadores no mantienen buenas relaciones con sus compaiferos y la

comunicacion que existe entre ellos no es la adecuada.
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Tabla 19
Andlisis descriptivo de la dimension cooperacion

Trabajadores Porcentaje
Malo 3 15,0
Regular 14 70,0
Bueno 3 15,0
Total 20 100,0
50—
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Figura 12. Analisis descriptivo de la dimension cooperacion

Interpretacion:

Se percibe en la figura 12 que 14 trabajadores encuestados que
simbolizan el 70% estiman a la dimensién cooperacion en un nivel regular, 3
trabajadores encuestados semejante al 15% lo estiman en un nivel bueno y 3
trabajadores encuestados que simbolizan el 15% lo estiman en un nivel malo.
Se encuentra que los trabajadores tienen dificultades para desarrollar

actividades en equipos debido a la poca comunicacion que existe entre ellos.
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Tabla 20
Andlisis descriptivo de la dimension conflicto

Trabajadores Porcentaje
Malo 5 25,0
Regular 12 60,0
Bueno 3 15,0
Total 20 100,0
60
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Figura 13. Analisis descriptivo de la dimension conflicto

Interpretacion:

Se percibe en la figura 13 que 12 trabajadores encuestados que simbolizan
el 60% estiman a la dimensién conflicto en un nivel regular, 5 trabajadores
encuestados semejante al 25% lo estiman en un nivel bajo y 3 trabajadores
encuestados que simbolizan el 15% lo estiman en un nivel bueno. Los resultados
muestran un problema ya que los trabajadores no solucionan sus inconvenientes

de manera adecuada.
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Tabla 21
Andlisis descriptivo de la dimensién identidad

Frecuencia Porcentaje
Malo 9 45,0
Regular 5 25,0
Bueno 6 30,0
Total 20 100,0
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IDENTIDAD

Figura 14. Analisis descriptivo de la dimensién identidad

Interpretacion:

Se percibe en la figura 14 que 9 trabajadores encuestados que simbolizan
el 45% estiman a la dimensién identidad en un nivel malo, 5 trabajadores
encuestados semejante al 25% lo estiman en un nivel regular y 6 trabajadores
encuestados que simbolizan el 30% lo estiman en un nivel bueno. Se encuentra
gue hay un problema ya que los trabajadores perciben que no son valorados
en el trabajo, teniendo poca identificacion con la empresa y sus metas
organizacionales.
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4.4 Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 22
Analisis descriptivo de los resultados entre motivacion laboral y clima organizacional
o Clima Organizacional Total
Motivacion
Laboral Malo Regular Bueno
Fi % fi % fi % fi %

Bajo 3 15,0% 3 15,0%
Medio 1 5,0% 7 35,0%
Alto 0 0,0% 1 5,0%
Total 4 20,0% 11  55,0%

0,0% 6 30,0%
5,0% 9 45,0%
20,0% 5 25,0%
25,0% 20  100,0%

g b~ P O

35.0%

35.0% 20.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Bueno

PORCENTAIES
CLIMA ORGANIZACIONAL

Regular
Malo

Bajo Medio Alto
MOTIVACION LABORAL

Figura 15. Analisis descriptivo de los resultados de la relacién entre motivacion
laboral y clima organizacional

Interpretacion:

La tabla 22 y figura 15 presenta la descripcion con respecto a las
variables de estudio donde se puede apreciar que el 15% de los trabajadores
encuestados consideran la relacién entre dichas variables como bajo o malo.
Por otro lado, 35% de los trabajadores encuestados perciben esta relacion como
medio o regular, no obstante, el 20% de los encuestados sefialan que la relacién
de las variables es bueno o alto. Dichos resultados prueban que existe relacion
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4.5

positiva entre la variable motivacion laboral y clima organizacional, de tal forma

gue se verifica con la correspondiente prueba de hipoétesis.

Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho: La variable clima organizacional presenta una distribucién normal.

Ha: La variable clima organizacional es diferente a la distribucion normal.

Tabla 23
Resultado de la prueba de normalidad de la variable clima organizacional

Estadistico gl Sig.

Clima organizacional ,978 20 ,904

Nota: *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

La tabla 23 muestra los resultados de la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, se observa que la distribucion de los puntajes de la variable de
estudio se aproxima a una distribucion normal, ya que el valor Sig = 0,904 es
mayor a 0,05. Dicho resultado no permite rechazar la hipétesis nula, por lo tanto:
La variable clima organizacional presenta una distribuciébn normal. Y para la

prueba de hipétesis se debe usar el coeficiente correlacion de Pearson.
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4.6 Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y el clima organizacional en los

trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020

Ha: Existe relacion entre la motivacion laboral y el clima organizacional en los

trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Si sig. 2 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 24

Resultado de correlacion entre la motivaciéon laboral y el clima organizacional

Clima organizacional

Correlacion de Pearson , 733"
Motivacion laboral Sig. (bilateral) ,000
N 20

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 24 muestra los resultados de la relacion entre la motivacion
laboral y el clima organizacional con un estadistico R de Pearson que asciende
a 0,733 a un nivel de significancia 0,000 menor al 0,05 por ende, se puede inferir
gue existe una correlacion positiva alta entre las variables por lo cual se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna estableciendo que existe una
correlacion positiva alta entre la motivacion laboral y el clima organizacional en

los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.
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Figura 16. Grafico de dispersion de las variables motivacién laboral y clima organizacional

Interpretacion

En la figura 16 se aprecian los resultados del grafico de dispersion,

donde indica que existe una relacion positiva entre las variables motivacion

laboral y clima organizacional. Entendiéndose que mientras mayor nivel de

motivacion laboral exista, mayor sera el nivel del clima organizacional.
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Contrastacion de hipotesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacidbn entre las necesidades fisiolégicas y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.

Ha: Existe relacion entre las necesidades fisiologicas y el clima organizacional
en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Si sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 25
Resultado de correlacion entre las necesidades fisiolégicas y el clima organizacional

Clima organizacional

Correlacion de Pearson 547"
Necesidades fisiolégicas Sig. (bilateral) ,013
N 20

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 25 muestra los resultados de la relacion entre las necesidades
fisiologicas y el clima organizacional con un estadistico R de Pearson que
asciende a 0,547 a un nivel de significancia 0,013 menor a 0,05 por ende, se
puede inferir que existe una correlacion positiva moderada entre la dimension
necesidades fisioldgicas y la variable clima organizacional por lo cual se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna estableciendo que existe una
correlacion positiva moderada entre las necesidades fisiologicas y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho:

Ha:

No existe relacion entre las necesidades de seguridad y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion
Estratégica, Chilca — 2020.

Existe relacion entre las necesidades de seguridad y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion
Estratégica, Chilca — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).

Regla de decision: Si sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sisig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 26
Resultado de correlacion entre las necesidades de seguridad y el clima organizacional

Clima

organizacional

Correlacién de Pearson ,292
Necesidades de seguridad Sig. (bilateral) 211
N 20

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 26 muestra los resultados de la relacion entre las necesidades

de seguridad y el clima organizacional con un estadistico R de Pearson que

asciende a 0,292 a un nivel de significancia 0,211 mayor al 0,05 por ende, se

puede inferir que no existe una correlacién entre la dimensién necesidades de

seguridad y la variable clima organizacional por lo cual se acepta la hipo6tesis

nula y se rechaza la hipotesis alterna estableciendo que no existe correlacion

entre las necesidades de seguridad y el clima organizacional en los trabajadores

de la empresa Corporacién Estratégica, Chilca — 2020.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre las necesidades de afiliacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.

Ha: Existe relacion entre las necesidades de afiliacion y el clima organizacional

en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Si sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si sig. < 0.05 — se rechaza la hipoétesis nula (Ho)

Tabla 27

Resultado de correlacion entre las necesidades de afiliacion y el clima organizacional

Clima organizacional

Correlacion de Pearson ,801"
Necesidades de afiliacion Sig. (bilateral) ,000
N 20

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 27 muestra los resultados de la relacion entre las necesidades
de afiliacién y el clima organizacional con un estadistico R de Pearson que
asciende a 0,801 a un nivel de significancia 0,000 menor al 0,05 por ende, se
puede inferir que existe una correlacion positiva alta entre la dimension
necesidades de afiliacion y la variable el clima organizacional por lo cual se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna estableciendo que
existe una correlacion positiva alta entre necesidades de afiliacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.
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Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre las necesidades de estima y el clima organizacional

en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.

Ha: Existe relacion entre las necesidades de estimay el clima organizacional en

los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Si sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sisig. < 0.05 — se rechaza la hipoétesis nula (Ho)

Tabla 28
Resultado de correlacion entre las necesidades de estima y el clima organizacional

Clima organizacional

Correlaciéon de Pearson ,675”
Necesidades de estima  Sig. (bilateral) ,001
N 20

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 28 muestra los resultados de la relacion entre las necesidades
de estima y el clima organizacional con un estadistico R de Pearson que
asciende a 0,675 a un nivel de significancia 0,001 menor al 0,05 por ende, se
infiere que existe una correlacion positiva moderada entre la dimension
necesidades de estima y la variable el clima organizacional por lo cual se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna estableciendo que
existe una correlacion positiva moderada entre necesidades de estimay el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 5

Ho: No existe relacion entre las necesidades de autorrealizacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.

Ha: Existe relacion entre las necesidades de autorrealizacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Si sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 29
Resultado de correlacion entre las necesidades de autorrealizaciéon y el clima

organizacional

Clima organizacional

_ Correlaciéon de Pearson ,568™
Necesidades de _ _

o Sig. (bilateral) ,009

autorrealizacion 20

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 29 muestra los resultados de la relacion entre las necesidades
de autorrealizacién y el clima organizacional con un estadistico R de Pearson
gue asciende a 0,568 a un nivel de significancia 0,009 menor al 0,05 por ende,
se puede inferir que existe una correlacién positiva alta entre la dimensién
necesidades de autorrealizacién y la variable clima organizacional por lo cual se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna estableciendo que
existe una correlacion positiva moderada entre las necesidades de
autorrealizacion y el clima organizacional en los trabajadores de la empresa

Corporacion Estratégica, Chilca — 2020.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1 Discusiones

En el presente trabajo de investigacion se estudi6 las variables
motivacion laboral y clima organizacional para encontrar la relacion existente
entre ellas, en razén de que se encontraron deficiencias en las variables de la
empresa Corporacion Estratégica. Consecuentemente luego de obtener los
datos estadisticos se logré encontrar que si existe relacion entre la motivacion

laboral y el clima organizacional.

Para la recoleccion de informacion los instrumentos utilizados tuvieron
gue ser sometidos a un criterio de validez y confiabilidad, obteniendo como
resultado un alto nivel de confiabilidad, con respecto al instrumento de
motivacion laboral logré alcanzar un valor de Alfa de Cronbach que asciende a
0,905 mientras que en el instrumento de clima organizacional se alcanz6 un
valor de Alfa de Cronbach que asciende a 0,882 mayor al 0,7, por lo cual ambos
instrumentos resultaron ser altamente confiables para el recojo de datos de la

muestra, permitiendo este aspecto seguir con la investigacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis
general mediante el estadistico R de Pearson, existe una correlacion positiva
alta entre la motivacion laboral y el clima organizacional, dichos resultados se
asimilan con los resultados obtenidos por Arbulu (2017) en su tesis: “Motivacién
y clima organizacional de los colaboradores en la empresa de servicios Deco
Blinds EIRL Lima, 2017”, donde se encontré con un estadistico Rho de
Spearman que las variables motivacion laboral y clima organizacional tienen una
correlacién positiva moderada. Se puede denotar que indiferentemente al rubro
de las empresas los resultados obtenidos concuerdan en ambas, ya que se
perciben deficiencias en cuanto a la motivacion laboral y que esta asociada de

manera directa con el clima organizacional.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis
especifica 1 mediante el estadistico R de Pearson se muestra que existe una
correlacion positiva moderada entre las necesidades fisiologicas y el clima

organizacional. Asimismo, los resultados mencionados concuerdan con los
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obtenidos por Guevara y Silva (2017) en su tesis: “Motivacion laboral y clima
organizacional en los colaboradores del Programa Nacional de Alimentacion
Escolar Qali Warma Cajamarca”, en la cual con un estadistico R de Pearson se
encuentra que las necesidades fisiolégicas y el clima organizacional presentan
una correlacion positiva moderada. Al respecto, los resultados muestran que en
una empresa publica o privada las necesidades fisioldgicas conformadas por el
sueldo, entorno fisico y estabilidad laboral estan relacionadas con el clima

organizacional.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipoétesis
especifica 2 mediante el estadistico R de Pearson se encontré que no existe
correlacion entre las necesidades de seguridad y el clima organizacional, dichos
resultados difieren de Arbuld (2017) en su tesis: “Motivacion y clima
organizacional de los colaboradores en la empresa de servicios Deco Blinds
EIRL Lima, 2017”, donde se encontré con un estadistico Rho de Spearman que
las necesidades de proteccion y seguridad y el clima organizacional presentan
una correlacion positiva moderada. Los resultados encontrados no son similares
posiblemente a los contextos en las que se desarrolla cada una de las empresas,
es decir que los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica
pertenecientes al rubro de agroindustria, no perciben las necesidades de
seguridad como un factor relevante por lo cual no tiene asociacién con el clima

organizacional.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis
especifica 3 mediante el estadistico R de Pearson muestran que existe una
correlacion positiva alta entre las necesidades de afiliacion y el clima
organizacional, dichos resultados se comparan con los resultados de Arbull
(2017) en su tesis: “Motivacién y clima organizacional de los colaboradores en
la empresa de servicios Deco Blinds EIRL Lima, 2017”, que obtuvo con un
estadistico Rho de Spearman una correlacion positiva moderada entre las
necesidades sociales y de pertenencia, y el clima organizacional. Ademas, Cruz
(2019) menciona que aquellos trabajadores que logran satisfacer sus
necesidades en cuanto a la cercania, el afecto y cooperacion para con los demas

trabajadores y con la empresa en su conjunto, participan positivamente con la
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generacion de un clima laboral favorable en la empresa. Por lo tanto, estos
resultados afirman que la satisfaccion de las necesidades de afiliacién de los
trabajadores tiene asociacion con el clima organizacional, ya que desde de una
perspectiva los trabajadores valoran las relaciones que pueden desarrollar con

los miembros de la organizacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipétesis
especifica 4 mediante el estadistico R de Pearson se encuentra una correlacion
positiva moderada entre las necesidades de estima y el clima organizacional,
dichos resultados se contrastan con los resultados de Arbult (2017) en su tesis:
“Motivacion y clima organizacional de los colaboradores en la empresa de
servicios Deco Blinds EIRL Lima, 2017, donde se encontré con un estadistico
Rho de Spearman que las necesidades de autoestima y el clima organizacional
tienen una correlacion positiva moderada. De acuerdo con Cruz (2019) las
necesidades de estima como la sensacion de ser tan capaces como otras
personas, la importancia que le brindan a la opinién de los demas sobre si, en
comparacion con su propia, opinién o la elevada valoracion de sus logros, estan
asociados con el clima laboral. Los resultados muestran similitud debido a que
las investigaciones mostraron que las necesidades de estima al estar
insatisfechas pueden ocasionar que los trabajadores no aporten en el desarrollo

de un clima organizacional favorable.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacién de hipétesis
especifica 5 mediante el estadistico R de Pearson que existe una correlacion
positiva moderada entre las necesidades de autorrealizacion y el clima
organizacional, dichos resultados se contrastan con los resultados de Arbuld
(2017) en su tesis: “Motivacién y clima organizacional de los colaboradores en
la empresa de servicios Deco Blinds EIRL Lima, 2017”, donde se encontrd con
un estadistico Rho de Spearman que las necesidades de autorrealizacion y el
clima organizacional tenian una correlacion positiva moderada. Asimismo, Cruz
(2019) concuerda en relacion a las necesidades de autorrealizacién, que los
trabajadores que valoran la busqueda de su propia felicidad, que tienen interés
por aprender temas nuevos e interesantes, que consideran importante luchar

por sus suefios, por su autosuperacion estan relacionados positivamente con el
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clima laboral. Por lo tanto, se afirma que al estar satisfechas las necesidades de
autorrealizacion como las capacitaciones y posibilidades de ascenso, el clima

organizacional es favorecido.

Los resultados obtenidos fueron positivos comprobandose que se
asimilan a otras realidades donde existen deficiencias en las variables de
estudio, asimismo se encuentra que la motivacién laboral y el clima
organizacional se relacionan de manera moderada y alta. No obstante, se
encontrd que la dimensién necesidades de seguridad de la variable motivacién
laboral, no tiene relacién con el clima organizacional. Si bien la teoria menciona
gue los trabajadores necesitan satisfacer sus necesidades de seguridad para
vivir y estar motivados, puede inferirse que el comportamiento de estas
necesidades no tiene relacién con el clima organizacional, y probablemente esas

necesidades estén relacionados a otras variables de estudio.
Para la continuidad del trabajo de investigacion se debe realizar una

investigacion de nivel causal — explicativa en la cual se investigue a detalle que

efectos causa la motivacion laboral en el clima organizacional.
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5.2 Conclusiones

Primero. Existe correlacion positiva alta entre la motivacion laboral y el
clima organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020 con un nivel de significancia menor al 0,05. Se concluye que la
motivacion de los trabajadores no es adecuada, ya que sus necesidades
respecto al trabajo no estan correctamente satisfechas, asociandose

desfavorablemente en el clima organizacional.

Segundo. Existe correlacion positiva moderada entre las necesidades
fisiologicas y el clima organizacional en los trabajadores de la empresa
Corporacion Estratégica, Chilca — 2020 con un nivel de significancia menor al
0,05. Se concluye que los trabajadores reciben sueldos que no van acordes a
su esfuerzo y los ambientes fisicos de trabajo no son los adecuados,

asociandose desfavorablemente en el clima organizacional.

Tercero. No existe correlacion entre las necesidades de seguridad y el
clima organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion Estratégica,
Chilca — 2020 con un nivel de significancia mayor al 0,05. Se concluye que a
diferencia de otros rubros para los trabajadores los aspectos relacionados a las

necesidades de seguridad no estan relacionados al clima organizacional.

Cuarto. Existe correlaciébn positiva alta entre las necesidades de
afiliacion y el clima organizacional en los trabajadores de la empresa
Corporacion Estratégica, Chilca — 2020 con un nivel de significancia menor al
0,05. Se concluye que las necesidades de afiliacion de los trabajadores como el
afecto, cooperacion y compafierismo no estan correctamente satisfechas,

asociandose negativamente en el clima organizacional.

Quinto. Existe correlacion positiva moderada entre las necesidades de
estima y el clima organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion
Estratégica, Chilca — 2020 con un nivel de significancia menor al 0,05. Se

concluye que los aspectos concernientes al respeto y reconocimiento
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pertenecientes a las necesidades de estima son deficientes en los trabajadores,

relacionandose desfavorablemente en el clima organizacional.

Sexto. Existe correlacion positiva moderada entre las necesidades de
autorrealizacion y el clima organizacional en los trabajadores de la empresa
Corporacion Estratégica, Chilca — 2020 con un nivel de significancia menor al
0,05. Se concluye que en la empresa los trabajadores no reciben capacitaciones
en relacion a sus actividades y no reciben equitativamente oportunidades para

ascender a un puesto; asociandose negativamente en el clima organizacional.
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5.3 Recomendaciones

De acuerdo al objetivo general, se recomienda a la empresa mejorar la
forma en como se motiva a los trabajadores mediante un plan de motivacion
laboral con la finalidad de promover el desarrollo de un clima organizacional
optimo, en razon de que se hallé que existe relacion entre la motivacion laboral

y clima organizacional.

Actividades

e Realizar un estudio para determinar con precision los factores
motivacionales de los trabajadores que tengan mas incidencia en el

comportamiento de los trabajadores.

e Realizar un analisis de las practicas relacionadas a la motivacion

laboral que se realizan a los trabajadores de la empresa.

e Aplicar estrategias de accion para generar un nivel de motivacion

laboral adecuado en los trabajadores.

e Controlar el desarrollo de las estrategias de manera continua para

mantener a los trabajadores motivados.

De acuerdo al primer objetivo especifico, se recomienda que para la
dimension necesidades fisiologicas se debe establecer un plan de accion para
gue los trabajadores se sientan satisfechos con sus sueldos y el ambiente fisico
de trabajo en general, para que asi permitan el desarrollo un buen clima de

trabajo.

Actividades

¢ Reestructurar los sueldos de los trabajadores acorde a su puesto de

trabajo, actividades y horas de trabajo.
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e Establecer un sistema de compensaciones por horas de trabajo extra,
el cual especifique los montos que recibiran los trabajadores de
acuerdo a las horas extra que realicen fuera de sus horarios de

trabajo y de esta manera evitar inconvenientes.

e Aplicar una cultura de orden y limpieza en las areas de trabajo,
estableciéndose con los trabajadores grupos semanales que se

encarguen del mantenimiento diario de todas las areas.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, se recomienda no tomar la
dimension necesidades de seguridad en estudios correlacionales con las
variables motivacion laboral y clima organizacional realizados especificamente
en empresas del rubro agroindustrial, en razén de que no es una dimension

relevante.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, se recomienda que en la
dimension necesidades de afiliacion se debe aplicar un plan de accién para
mejorar las relaciones entre los trabajadores, con la finalidad que satisfagan sus
necesidades de afecto y amistad.

Actividades

e Establecer un cronograma de reuniones semanales de comunicacion,
donde los trabajadores puedan compartir con sus compafieros sus

problemas y experiencias.

e Desarrollar eventos de confraternizacion de manera semestral para
todos los miembros de la organizacion, donde puedan realizar
actividades deportivas (voley y futbol) y posteriormente compartir un

almuerzo en conjunto.

De acuerdo al cuarto objetivo especifico, se recomienda que en la

dimension de necesidades de estima se debe establecer un plan de accion para
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gue los trabajadores se sientan reconocidos, respetados y considerados por la
labor que realizan para la empresa. Y como resultado obtener mejoras en el

clima organizacional.

Actividades

e Dar reconocimiento simbdlico mensual a aquel trabajador que haya
obtenido un buen desempefio, entregandole un certificado de
reconocimiento el cual tendra de contenido sus nombres y apellidos,
mencion de trabajador del mes, firma y sello del gerente general y
mensajes de felicitaciones de sus compafieros en la parte posterior

del certificado.

e Celebrar los cumpleafios de los trabajadores, mediante la
organizacion de pequefias reuniones mensuales con apoyo de todos
los miembros de la organizacion y entrega de un regalo simbélico por

parte de las jefaturas de la empresa.

De acuerdo al quinto objetivo especifico, se recomienda que en la
dimension necesidades de autorrealizacion un plan de accion donde ser
propongan capacitaciones y medidas para que un trabajador pueda ascender
justamente de puesto y de esta manera se sientan motivados y aporten en la

mejora del clima organizacional.
Actividades
e Desarrollar capacitaciones continuas a los trabajadores, mediante
cursos trimestrales relacionados a la produccién y cosecha de

champifiones dirigidos por los trabajadores mas experimentados de

la organizacion, asi como ponentes externos contratados.

¢ Implementar un sistema meritocratico para los ascensos de puesto,

donde se apliquen puntajes a los trabajadores de manera mensual en
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base a sus resultados. Siendo aquel trabajador que haya acumulado

mayor puntaje, el merecedor de un ascenso justo y equitativo.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
MOTIVACION LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CORPORACION ESTRATEGICA, CHILCA - 2020

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general:

,Qué relacion
existe entre la
motivacion laboral y
el clima

organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
—2020?

Problemas
especificos:

P1l: ¢Qué relacion
existe entre las
necesidades
fisiologicas y el
clima
organizacional en

Objetivo general:

Determinar la
relacibn entre la
motivacién laboral y
el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
- 2020

Objetivos
especificos:

O1: Determinar la
relacion entre las
necesidades
fisiologicas y el
clima
organizacional en

Hipotesis general:

Existe relacion
entre la motivacion
laboral y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacién
Estratégica, Chilca
- 2020

Hipotesis
especificas:

H1: Existe relacion

entre las
necesidades
fisiologicas y el
clima

organizacional en
los trabajadores de

Variable 1: Motivacion Laboral

Dimensiones Indicadores Escgla_gle Niveles y rangos
medicion
Sueldo Alto
" - [18-19]
Necesidades Area fisica de | Escala de Likert de Medio
fisiologicas trabajo 5 niveles: [16-18>
Bajo
1.-Nunca [14-16>
- 2.-Casi Nunca
Seguridad laboral Alto
, . 3.-A veces [16-24]
Necesidades de Sistema de quejas o Medio
seguridad 4.-Casi Siempre [11-16>
. Bajo
5.-Siempre [10-11>
Trabajo en equipo Alto
o [22-25]
Necesidades de Compaferismo Medio
afiliacion [18-2_2>
Bajo

[15-18>




los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
— 20207

P2: ;Qué relacion
existe entre las
necesidades de
seguridad y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
—2020?

P3: ¢Qué relacion
existe entre las
necesidades de
afiliaciéon y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
—2020?

los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
— 2020

02: Determinar la
relaciébn entre las
necesidades de
seguridad y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
- 2020

03: Determinar la
relacion entre las
necesidades de
afiliacion y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
- 2020

la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
— 2020

H2: Existe relacion
entre las
necesidades de
seguridad y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacién
Estratégica, Chilca
- 2020

H3: Existe relacion
entre las
necesidades de
afiliacion y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacién
Estratégica, Chilca
- 2020

Necesidades de
estima

Respeto

Reconocimiento

Necesidades de
autorrealizacién

Capacitacion
Posibilidades de

ascenso

Alto
[21-22]
Medio
[15-21>
Bajo
[10-15>

Alto
[19-23]
Medio
[12-19>
Bajo
[7-12>

Variable 2: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores Escqla_ fje Niveles y rangos
medicién

Toma de | Escala Likert de 5 Bueno

i . 16-19
decisiones niveles: I[Qegula]r

Estructura

Coordinacion 1.-Nunca [16-1|6>

alo
2.-Casi Nunca [10-12>

= 3.-A veces

Compensacion Bueno

- 4.-Casi Siempre [18-20]
Sancion Regular
Recompensa 5.-Siempre [11-18>

Malo

[6-11>




P4: ¢Qué relacion
existe entre las
necesidades de
estima y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
—2020?

P5: ¢Qué relacion
existe entre las
necesidades de
autorrealizacién y
el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
— 20207

O4: Determinar la
relacibn entre las
necesidades de
estima y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
- 2020

O5: Determinar la
relacion entre las
necesidades de
autorrealizacion y el
clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacion
Estratégica, Chilca
- 2020

H4: Existe relacion
entre las
necesidades de
estima y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacién
Estratégica, Chilca
- 2020

H5: Existe relacion
entre las
necesidades de
autorrealizacién vy
el clima
organizacional en
los trabajadores de
la empresa
Corporacién
Estratégica, Chilca
— 2020

Competencia

Desafio del trabajo

Logro de objetivos
por desafios

Relaciones

Interpersonales

Relacion laboral

Ambiente social

Bueno
[17-18]
Regula
[13-17>

Malo

[9-13>

Cooperacion

Comunicacion

Apoyo mutuo

Bueno
[18-20]
Regular
[14-18>

Malo
[10-14>

Bueno
[19-20]
Regular
[15-19>

Malo
[11-15>

Solucion de

problemas
Conflicto .

Tolerancia a

opiniones

Identificaciobn con

la organizacion
Identidad

Lealtad a las metas

organizacionales

Bueno
[16-18]
Regular
[12-16>

Malo

[8-12>

Bueno
[19-20]
Regular
[17-19>

Malo
[15-17>




Nivel - disefio de Poblacién y L . L -
. . .. Teécnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion muestra
. . Variable 1: Motivacion laboral
Tipo: Aplicada
- Poblacion: 20 Técnica: Encuesta Descriptiva:
Nivel: .
trabajadores

Correlacional
Disefio: No
experimental -
Transversal
Método:

Hipotético -
Deductivo

Tipo de muestreo:

Muestreo censal

Tamafo de
muestra: 20
trabajadores

Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Clima organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Tablas estadisticas
Gréficos estadisticos
Inferencial:

Coeficiente R de Pearson




ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de Motivacion Laboral

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una descripcion de
cémo te sientes en tu trabajo para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una
de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses o0 actlies. Tu colaboracion sera
muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4 Casi 5.Siempre
siempre
Puntajes
213415

NECESIDADES FISIOLOGICAS

1 | Laremuneracién mensual que recibe le es pagada a tiempo

2 | Suremuneracion mensual va acorde a sus horas de trabajo

3 Sus herrgmientas de trabajo estan disponibles para el desarrollo de
sus actividades

4 | Su area de trabajo es 6ptima para la realizacion de sus actividades

NECESIDADES DE SEGURIDAD

5 | Se establecen normas de seguridad en su centro de trabajo

6 Su centro de trabajo contrata seguros contra accidentes para usted
y sus compafieros

7 | Recibe capacitacion sobre prevencién de accidentes laborales

8 Su centro de trabajo desarrolla un sistema de quejas ante tratos
injustos

9 | El sistema de quejas protege su integridad

NECESIDADES DE AFILIACION

Coordina con sus compafieros y jefe de trabajo las tareas a

10 :
realizar
11 Se escuchan sus opiniones para la realizacion de una tarea o
actividad
12 | Realiza actividades de trabajo grupales sin dificultades
13 | Recibe apoyo de sus compafieros de trabajo ante algun problema
14 Es reconocido por sus comparieros de trabajo como parte del

grupo




NECESIDADES DE ESTIMA

15 | Sus compafieros de trabajo se dirigen a usted con aprecio

16 | Su jefe se dirige con respeto a sus compafieros de trabajo

17 | Sus compafieros y jefes reconocen su trabajo

18 La empresa recompensa a los trabajadores por algun logro
cometido en la empresa

19 Desarrollan reuniones de reconocimiento a los trabajadores

destacados

NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

20

Recibe capacitaciones relacionadas a su puesto de trabajo

21

Las capacitaciones recibidas son adecuadas

Las capacitaciones realizadas en tu centro de trabajo son

22 constantes

23 | Se eligen coherentemente a los trabajadores a ascender

24 | Las propuestas de ascenso se dan de manera igualitaria
o5 En su centro de trabajo se ascienden a los trabajadores por

méritos




Cuestionario de la Clima Organizacional

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una descripciéon de
como te sientes en tu trabajo para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una
de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses o0 actlies. Tu colaboracion sera
muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre 5.Siempre
Puntajes
23|45

ESTRUCTURA

1 | Su centro de trabajo le permite participar en la toma de decisiones

2 | Las decisiones son tomadas de manera democratica

3 | Lastareas en la empresa se coordinan con anticipacion

4 | Se le permite participar en la coordinacion de tareas
RECOMPENSA

5 Recibe alguna compensacion material o econémica por trabajos

extra

6 | Surendimiento es reconocido por su centro de trabajo

7 | Su centro de trabajo establece sanciones ante una falta

8 | Las sanciones correctivas se aplican de manera justa
COMPETENCIA

9 | Considera que las actividades de su trabajo son emocionantes

10 | Los desafios planteados en su trabajo estimulan la competencia

11 | Los objetivos que propone la empresa son coherentes

12 | Encuentra alcanzables y desafiantes los objetivos propuestos
RELACIONES INTERPERSONALES

13 Es tomado en cuenta por sus compafieros en actividades no

formales
14 | Es tratado amigablemente por sus compafieros de trabajo
15 | Percibe tratos de cordialidad en su trabajo




16 Existe sentimiento de familiaridad entre los miembros de la
empresa
COOPERACION
17 | Entabla conversaciones con sus comparieros de trabajo
18 | Es escuchado por sus compafieros al tener alguna duda
19 | Sus comparieros de trabajo lo ayudan en tareas complicadas
20 | Apoya de manera voluntaria a sus compafieros de trabajo
CONFLICTO
21 | Informa sobre los problemas ocurridos en la empresa
22 | Planifican reuniones para la discusion de problemas
23 | Las ideas y/o sugerencias que usted brinda son respetadas
24 | Recibe comentarios constructivos al brindar una opinién o idea
IDENTIDAD
25 | Siente que es miembro importante de la empresa
26 | Defiende el nombre de su centro laboral ante cualquier situacion
27 | Realiza sus labores para cumplir las metas de su centro de trabajos
o8 Dispo_ne t(_),do su esfuerzo en la obtencion de las metas de la
organizacion




ANEXO 3: FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS.

Movacié
Validacion del instrumento v ACdw

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HA7 Fup CLENC A

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ No apllcable [ ]
Apellldos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: QJQ&MOS E&)'JE J : BE LDU'*O

Especialidad del validador: Tematico [/] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es )
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension F|rma’ del Expe 0 Informante.

Validacion del instrumento cl’ e O/V/OM& %ﬁwﬂ&j

[ 4 ~
Observaciones (precisar si hay suficiencia): __HAY SuauevUs

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [/j Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: QOJ HN'/B-\}OQ%‘AWMJU ......
ont:. 4O96LEUS..

Especialidad del validador:  Tematico [/] Metodologico [ ] Estadistico[ ]

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados #
son suficientes para medir la dimension Firma del Exp nformante.




Validacién del instrumento IJ\ o ¥ tyaetom

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exiale A 4%\ clencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ <] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ....\éx{l&.\o.c.\—..Hu&.a..:@..1@:{:.{(.\...&[&.\.;.9\ .....

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [ <] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados s p
son suficientes para medir la dimension Firma e}

Validacion del instrumento _f \L P b SR BT B (e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): E x\aFe “ «_\?‘/ il .
Opinioén de aplicabilidad:
Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mgl/Lic./Ing.: \"-L\\ z!...H.H&Q...E.&.O.x.Zc. \r§§..co\
DNI:..2.L2.2.4 Loe.

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ x] Estadistico[ ]

) ///7
/4

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados i J
son suficientes para medir la dimensién F7 de/ﬁxp rto Informante.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo




Validacién del instrumento W (')ﬁy//%/{///

Observaciones (precisar si hay suficiencia):,

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [M Aplicable después de corregir{ ] No apii: i1
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./ing.: /Zﬂ/&o?/f&ﬁﬂ ..... A/@QW

Especialidad del validador: Tematico [ i{’ Metodoldgico[ ] Estadistico[ ]

‘Pertinencia: £l ftem cormesponde al concepto tedrico formutado.
ZRel ia: Bl item es apropiado para rep al componente o
dimensitn especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando fos ftems planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medi fa dimension

Validacién del instrumento //] M%/@ [ 7K(7/4/UZ( //7/\//6;

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

QOpinién de aplicabilidad:

Aplicable ;A{ Aplicable después de corregir[ . J/ No ap!?qble | | / =
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: M ........ /é/ﬂd ﬂ[é/f .......
Dm:%fgfj/...

Especialidad del validador: Temético [,/Qr Metodolégico[ ] Estadistico[ ]

Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 6*
dimensidn especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
congiso, exacto y directo

o

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma de!éxperto Informante.
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ANEXO 5: DECLARACION JURADA QUE ACREDITA LA REALIZACION DEL
ESTUDIO IN SITU

MARIA DEL CARMEN CHUQUIURE V.

NOTARIO DE LiMA
Antigua Panamérioana Sur Mz, A Lt A
Urbanizaeion Las Virreynes - Lurin

DECLARACION JURADA

Yo, OMAR ANTHONY BARRIENTOS PRADO, identificado con
DNI N° 73901139 y domicilio MZ. Q Lt.06-A Urb. San Fernando -

Pachacamac.
Declaro bajo juramento:

Eq— 1. La tesis presentada es de mi autoria.

< 2. Haber realizado la encuesta a los trabajadores de la
§~§ empresa Corporacion Estratégica S.A.C.

&g 3. Los datos presentados en los resultados son reales, no
g < han sido falsificados, ni duplicados. ni copiados.

Q

£

s S Lima, 07 de Julio de 2020.

o
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iivicaoor) con. O AT,

EL NOTARIO NO ASUME RESPONSABIUDAD DEL CON‘I’!NI /4

DEL PREQ?TjaEC ENTO. (ART. 1MDLEG 1040




ANEXO 6: BASE DE DATOS

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL
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VARIABLE 2 : CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO 7: PLAN DE MOTIVACION LABORAL

PLAN DE MOTIVACION LABORAL PARA LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA CORPORACION ESTRATEGICA, CHILCA - 2020

Introduccion

El presente plan de motivacién laboral esta enfocado en la empresa Corporacion
Estratégica, que tiene como actividad econdmica la produccién y comercializacion de
champifiones en el distrito de chilca. teniendo estrategias desarrolladas en base a la
motivacion laboral y sus factores, con la finalidad de obtener mejoras en lo niveles de

motivacion de los trabajadores.

Misién de la empresa
Somos una empresa que cultiva y produce champifiones con insumos de calidad,

para brindar un producto acorde a las expectativas de nuestros clientes.

Visiéon de la empresa
Ser una empresa agroindustrial reconocida por la produccion de champifiones frescos

y de calidad.

Justificacion del plan

Este plan de motivacion laboral fue desarrollado con la finalidad de proponer
estrategias que mejoren la motivacion laboral de los trabajadores de la empresa
Corporacion Estratégica, en sus factores de necesidades fisiolégicas, de seguridad,
de afiliacion, de estima y de autorrealizacion.

Asimismo, la aplicacion de estas estrategias tendra incidencia en los aspectos de

desempeifio laboral y clima organizacional, siendo favorable para la organizacion.

Objetivo del plan
Mejorar los niveles de motivacién en los trabajadores de la empresa Corporacién

Estratégica.



Aspectos Generales

Estrategias de accién para la motivacion laboral y el clima organizacional

Realizar un estudio para determinar con precision los factores motivacionales de
los trabajadores que tengan mas incidencia en el comportamiento de los

trabajadores.

Realizar un analisis de las practicas relacionadas a la motivacion laboral que se

realizan a los trabajadores de la empresa.

Aplicar estrategias de accion para generar un nivel de motivacién laboral

adecuado en los trabajadores.

Controlar el desarrollo de las estrategias de manera continua para mantener a los

trabajadores motivados.

Estrategias para las necesidades fisiologicas

Reestructurar los sueldos de los trabajadores acorde a su puesto de trabajo,
actividades y horas de trabajo.

Establecer un sistema de compensaciones por horas de trabajo extra, el cual
especifique los montos que recibiran los trabajadores de acuerdo a las horas extra
gue realicen fuera de sus horarios de trabajo y de esta manera evitar

inconvenientes.

Aplicar una cultura de orden y limpieza en las areas de trabajo, estableciéndose
con los trabajadores grupos semanales que se encarguen del mantenimiento

diario de todas las areas.

Estrategias para las necesidades de afiliacion

Establecer un cronograma de reuniones semanales de comunicacién, donde los
trabajadores puedan compartir con sus compafieros sus problemas vy

experiencias.



Desarrollar eventos de confraternizacion de manera semestral para todos los
miembros de la organizacion, donde puedan realizar actividades deportivas (voley

y futbol) y posteriormente compartir un almuerzo en conjunto.

Estrategias para las necesidades de estima

Dar reconocimiento simbolico mensual al trabajador que haya obtenido un buen
desempefio, entregdndole un certificado de reconocimiento el cual tendrd de
contenido sus nombres y apellidos, mencion de trabajador del mes, firma y sello
del gerente general y mensajes de felicitaciones de sus compafieros en la parte

posterior del certificado.

Celebrar los cumpleafios de los trabajadores, mediante la organizacion de
pequefias reuniones con apoyo de todos los miembros de la organizacion y

entrega de un regalo simbdlico por parte de las jefaturas de la empresa.

Estrategias para las necesidades de autorrealizacion

Desarrollar capacitaciones continuas a los trabajadores, mediante cursos
trimestrales relacionados a la produccién y cosecha de champifiones dirigidos por
los trabajadores mas experimentados de la organizacion, asi como ponentes

externos contratados.

Implementar un sistema meritocratico para los ascensos de puesto, donde se
apliquen puntajes a los trabajadores de manera mensual en base a sus
resultados. Siendo aquel trabajador que haya acumulado mayor puntaje el

merecedor de un ascenso justo y equitativo.



PLAN DE ACCION DE LA MOTIVACION LABORAL

por horas de trabajo
extra.

creacion de
sistema de
compensaciones.

Comunicacion
Planificacion
Financiero

Qué Como Recursos Fecha Personal encargado
Realizar un estudio de | Realizar
Accibn 1: los factores | entrevistas a los
Motivacion motivacionales de los | trabajadores para Humanos Desde 01/02/2021 Asesor de RR. HH
laboral y clima | trabajadores. obtener gr)m_?nlca}glon al 20/12/21 Jefe de planta
organizacional informacion anifiicacion
relevante
Aplicar una cultura de |[¢ Establecer
orden y limpieza en las grupos
areas de trabajo. semanales para
la realizacion del
mantenimiento en
las areas de )
trabajo. Humanos Gerencia
Comunicacién Jefe de planta
e Definir los Planificacion P
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Establecer una
escala de pago
por horas.

e Reestructurar los |« Coordinar con la
sueldos de los gerencia para
trabajadores. reformular los Humanos Gerente General
Comunicacién
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puestos y horas
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almuerzo
corporativo.

Informacion de
las fechas del
evento.

Accion 4:
Necesidades
de estima

e Dar

reconocimiento

simboélico mensual al

Haciendo
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trabajador que haya rendimiento  de

obtenido un buen los trabajadores.

desempefio. . HuManos
Selec_monar al Comunicacién
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e Desarrollar
capacitaciones
continuas a los
trabajadores.

Seleccionar a los
expositores
internos y
externos para el
desarrollo de las
capacitaciones.

Programar las
fechas en la que
se realizaran las
capacitaciones.

Informar a todo el
personal de las

*  Humanos

* Financieros

» Comunicacién
* Planificacion

Accion 5: o
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PRESUPUESTO DEL PLAN:




ACTIVIDADES | MATERIA COSTO
Accién 1. Motivacion laboral y clima
organizacional. Contratacion de un asesor de RR. HH S/. 1,200.00
Accidn 3: Necesidades de afiliacion. Alquiler cancha deportiva (Julio y diciembre del 2021) S/ 720.00
Almuerzo (Julio y diciembre del 2021) S/. 400.00
Accién 4: Necesidades de estima. Pack de 250 unidades de papel opalina (Para
- S/. 55.00
certificados)
Accion 5: Necesidades de autorrealizacion. Contratacion de experto en cultivo de champifiones
S/. 2,000.00

(Julio y diciembre del 2021)

TOTAL

S/. 4,375.00




ANEXO 8: Fotos de la Empresa







