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RESUMEN

Objetivo: Determinar cual es la relacion entre el clima que hay en la organizacion y la
motivacion que los trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A. presentan
en el ambito laboral en el 2019. Materiales y Métodos: Este trabajo fue de disefio
descriptivo correlacional. La poblacion de estudio estuvo formada por 500 trabajadores
segun la lista de los mismos en el afio 2019. Se aplicaron dos cuestionarios, uno para medir
el clima de la organizacion y el otro para medir la motivacion de los trabajadores en el &ambito
laboral. Ambos fueron elaborados con alternativas de calificacion siguiendo la Escala de
Likert. Resultados: Se obtuvo como resultados que el 64% percibe que el clima de la
organizacion se halla en un nivel regular y con respecto a la motivacion se encuentra que el
67% percibe estar en el nivel regular. Conclusiones: Las conclusiones a las que se llegd
finalmente fue que hay relacion significativa entre las variables de estudio (0.000) en la
Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019. Esta relacion segun el valor obtenido es
positiva y moderada (0.593).

Palabras claves: Clima organizacional, motivacion laboral



ABSTRACT

Objective: Determine what is the relationship between the climate in the organization and
motivation that the workers of the Agro Industrial Paramonga SAA Company present in the
workplace in 2019. Materials and Methods: This work was of descriptive correlational
design. The study population was made up of 500 workers according to their list in 2019.
Two questionnaires were applied, one to measure the climate of the organization and the
other to measure the motivation of workers in the workplace. Both were prepared with rating
alternatives following the Likert Scale. Results: It was obtained as results that 64% perceive
that the climate of the organization is at a regular level and with respect to motivation it is
found that 67% perceive being at the regular level. Conclusions: The conclusions reached
finally was that there is a significant relationship between the study variables (0.000) in
Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019. This relationship according to the value

obtained is positive and moderate (0.593).

Keywords: Organizational climate, labor motivation.



INTRODUCCION

El trabajo desarrollado valora la motivacion laboral como un elemento importante
dentro de las organizaciones, debido a que se requiere mejorar las condiciones del personal
que labora dentro de las mismas, dado que un personal que se siente bien, que esta satisfecho
con lo que realiza a diario, y sentirse valorado son algunos de los elementos claves para que

sea altamente productivo.

Es muy importante investigar en qué aspectos se debe mejorar con respecto a motivar
a los trabajadores debido a que la empresa necesita surgir y mantenerse pues es lo que
necesita para tener secuencia y no desmoronarse, pero tiene que tener claro que el recurso
humano con el que cuenta es quien le permitira llegar a las metas propuestas. Entonces
debemos trabajar para mejorar al recurso humano y sobre todo mejorar su deseo de aportar,

que esté motivado a trabajar y que desarrolle apego por la empresa.

Esta problemaética se presenta en diferentes organizaciones y es un tema trascendental,
es por eso que se va desarrollar tomando como referente el clima organizacional para que a
partir de su mejora se pueda desarrollar propuestas que mejoren la motivacion dentro de la

organizacion.
Para efectos de que los interesados en la lectura de la presente tesis tengan la facilidad

de comprension se ha tomado en cuenta el desarrollo de la misma por capitulos atendiendo

al Reglamento de Investigacion de la Universidad.

Xi



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problemética

Las organizaciones vienen experimentando cambios propios de la sociedad actual, en
la cual la riqueza esta en el conocimiento, y el conocimiento solo lo posee el hombre, es
decir, que el individuo que forma parte de una organizacion tiene en sus manos la posibilidad
de llevarla al éxito o al fracaso. Por lo tanto, el trabajador que forma parte de una
organizacion es el elemento mas importante de ésta. Sin embargo, persisten organizaciones
gue no toman en cuenta esta nueva perspectiva y descuidan a su personal limitandolos de un
agradable ambiente de trabajo y con ello impidiendo que puedan desarrollar su maximo

potencial y perdiendo un valioso recurso.

Hoy en dia se estudia la importancia del clima y la motivacion, considerandolos como
dos aspectos claves que inciden en el recurso humano de las organizaciones (Palma S., 2000,
pag. 12). La motivacion laboral entonces es fundamental para lograr productividad
empresarial, sin embargo, cuando sucede lo contrario, que los trabajadores estan
desmotivados, las empresas fracasan. Un trabajador motivado pone todos sus esfuerzos en
conseguir lo que se propone y con ello beneficia a la empresa, pero si no estd motivado

entonces las cosas cambian y esa desmotivacion se puede notar a través de su rendimiento.

En estas circunstancias en nuestro pais, vemos como las instituciones sobre todo
publicas pasan por este problema, pues se ven trabajadores desmotivados, sin entusiasmo,
que cumplen sus horas de trabajo solo porque es una obligacion, pero estan deseando que se
cumplan las horas de trabajo para retirarse de su puesto de trabajo porque lo sienten
agobiante y estresante. Todas estas percepciones son verdaderas y van a persistir en la

medida que no se tome en cuenta al recurso primordial que es el trabajador, por lo tanto, es



necesario que se incluyan estrategias para mejorar su permanencia dentro de la institucion u

organizacion y lo primero que se debe hacer es generar un agradable ambiente laboral.

“Las repercusiones que trae consigo un mal clima dentro de las instituciones es tener
una falta de motivacién laboral traducida en el ausentismo, intenciones de cambiarse de

trabajo, baja productividad, rechazo hacia lo realizado, insatisfaccion, entre otras” (Hurtado
& Pereira, 2015).

La Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., pasa por algunas dificultades ya que
el trabajador muestra ciertas actitudes de desmotivacion laboral, situacion que se ha tomado
en cuenta para realizar la presente investigacion, y esta problematica se ha relacionado con

el clima organizacional como una alternativa para mejorar el problema.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores

de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019?

1.2.2 Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre el liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019?

¢Cual es la relacion entre la comunicacién y la motivacién laboral en los trabajadores de la

Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019?

¢Cual es la relacion entre el incentivo econdémico y la motivacion laboral en los trabajadores

de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019?



1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Establecer si hay relacion del clima organizacional con la motivacion laboral en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

1.3.2 Obijetivos especificos

Compraobar si hay relacion del liderazgo con la motivacion laboral en los trabajadores de la

Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Identificar si hay relacion de la comunicacién con la motivacion laboral en los trabajadores

de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Establecer si hay relacion del incentivo econdmico con la motivacién laboral en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

1.4 Justificacion de la investigacion

La investigacion ofrece un aporte en cuanto a fortalecer el conocimiento mediante la
revision de teorias sobre clima organizacional y motivacion laboral, dado que ambos
conceptos son elementos esenciales dentro del funcionamiento de las organizaciones para
lograr el éxito mediante la propuesta de brindarle a los trabajadores un ambiente grato de

trabajo, condicion bésica para que se puedan desempefiar satisfactoriamente.

Tiene relevancia social, debido a que, la relacion entre las variables permite a la
empresa impulsar la mejora del ambiente de trabajo para que el personal desarrolle en ese
ambiente gratificante sus habilidades y destrezas en beneficio de su propia experiencia

profesional.



Al finalizar la investigacion, se obtiene un documento que sigue rigurosamente el
procedimiento metodoldgico requerido y se convierte asi en un antecedente de investigacion

para trabajos futuros con problematicas semejantes a nivel nacional e internacional.

15 Delimitaciones del estudio

El trabajo de investigacion se enfoca en dos variables, clima organizacional y
motivacion laboral, las mismas que fueron estudiadas durante este tiempo a través de

revisiones de diferentes fuentes bibliograficas.

La poblacién estuvo formada por 500 trabajadores de la Empresa Agro Industrial
Paramonga S.A.A., de los cuales 222 formaron parte de la muestra de estudio y fue a quienes
se les aplicaron los cuestionarios de recojo de informacién en un momento dado y asi obtener

los resultados con lo que se concluyd la investigacion.

1.6 Viabilidad del estudio

El trabajo fue viable porque se cont6 con la participacion de la investigadora quien
desarrollé permanentemente el trabajo bajo la guia de la asesora. También se tuvo el apoyo
de la poblacion de estudio quienes estuvieron en todo momento predispuestos a colaborar
con la entrega de informacion y finalmente las teorias cientificas se encontraron y se pudo
discernir quedarse con las que mas aportan al trabajo de acuerdo a las caracteristicas de la

poblacion.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Rivera, et. al en el afio 2018 publicaron en la Revista Espacios digital una investigacion
acerca del impacto de la motivacién que tienen los trabajadores con el clima de la
organizacion y las relaciones entre los trabajadores en el sector salud, para analizar como
estos tres componentes confluyen y a la vez se complementan. Fue una investigacion de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental. La poblacién la conformaron 52
funcionarios que trabajaron en el | semestre del afio 2016 a quienes se les evaluo las variables
de estudio a través de cuestionarios validos y confiables. Se lleg6 a la conclusion que cuando
hay adecuadas relaciones entre los trabajadores, entonces hay un buen clima en la
organizacién, lo que mantiene motivados a quienes trabajan alli. (Rivera, Hernandez,
Forgiony, Bonilla, & Rozo, 2018)

Asimismo, las autoras Brenda Montes y Leidy Contreras en una universidad de
Colombia, en el 2017 hicieron una tesis sobre clima de las organizaciones y lo relacionaron
con la motivacion y el sentido que tienen los trabajadores con respecto a la vida de una
compafia del sector textil cuyo objetivo fue comprender la experiencia de clima
organizacional, motivacién y el sentido de vida, a partir de las narraciones de dos miembros
de una companiia del sector textil; utilizando para ello el enfoque cualitativo de investigacion.
A estos miembros se les aplico una entrevista semiestructurada para recolectar la
informacion requerida. Para llegar a los resultados, se hizo el procesamiento de la

informacion con ayuda de softwares estadisticos. Se llegdé a indicar que el clima



organizacional es muy importante dentro del lugar de trabajo, por eso el trabajador debe
sentirse satisfecho y hacer de forma adecuada sus actividades diarias, es decir que cuando el
clima es bueno entonces las personas se sienten con ganas de hacer su trabajo. (Montes &
Contreras, 2017, pag. 4)

Las autoras Luisa Palacio y Juliana Sanchez desarrollaron una investigacion acerca de
la motivacion en lo laboral y el clima que debe haber en una organizacion que trabaja en
bien de la infancia como es el Centro de Desarrollo para infantes en Aranzazu, Colombia el
afio 2016 en la Universidad de Manizales. Esta investigacion analiz6 cuales son los eventos
que ayudan a que haya motivacion y que influyen en la dinamica interna para que haya un
clima favorable que ayude a que quienes trabajan en el CDI se sientan bien y su desempefio
sea favorable. A la poblacion de estudio se le aplicd una encuesta de satisfaccion, la cual
permitié recoger la informacion para llegar a los resultados de la investigacion y con ello

proponer un plan de mejora. (Palacio & Sanchez, 2016, pag. 1)

Las autoras Sandra Morales y Claudia Rodriguez en el 2015 desarrollaron una
investigacion que versa acerca del clima de las organizaciones y la gestion de los cambios
para lograr desarrollarse en la Escuela Colombiana de Ingenieria, se tuvo como objetivo
revisar una vasta bibliografia acerca de la motivacion, liderazgo y clima laboral, y a partir
de alli se plante6 una propuesta para motivar a los trabajadores a ponerle entusiasmo dia a
dia. El modelo que se planted fue el pensamiento sistémico el cual tiene como fundamento
a la comunicacién efectiva y que permitié cambiar el paradigma que se tenia de jefe-

empleado por el de lider-empleado. (Morales & Rodriguez, 2015)

Segredo, A. (2013) también realiz6 una investigacion acerca del Clima que debe haber
en la organizacion que lleva al cambio en el 2013en la Habana, Cuba. La presente
investigacion tuvo como objetivo determinar qué tan importante es el clima para lograr
gestionar el cambio que se requiere en las organizaciones y de esa manera mejorar su
productividad. Se ha revisado vasta informacion acerca del clima de la organizacion de
expertos en el tema, tedricos dedicados a mejorar el estado actual y experiencias de
investigaciones donde ha surtido efecto su aplicacion. A través de la investigacion se pudo
llegar a la conclusion que los directivos de las diferentes organizaciones deben tomar en
cuenta la mejora del clima organizacional como una herramienta actual e idonea que permite

a la empresa u organizacion a generar estrategias de cambios en su gestion con miras a lograr

6



sus metas establecidas y a posicionarse en el mercado por satisfacer las necesidades de los
usuarios a través del buen trabajo desarrollado por el equipo de trabajo que los directivos

han sabido formar dentro de la organizacion.

Rodriguez, Retama y Lezama en el afio 2011 también desarrollaron un trabajo a cerca
de la satisfaccion que sienten los trabajadores dentro de una organizacion y como se
encuentra relacionado con el ambiente generado dentro de la organizacion y a la vez
relacionado con el rendimiento de estos trabajadores, en operarios agricolas en Chile, y luego
de aplicar diversos instrumentos para recoger la informacion requerida acerca de esta
poblacion se pudo comprobar que entre las tres variables expuestas la relacion es bastante
estrecha llegando a determinar que si la finalidad es elevar el rendimiento de los trabajadores
en el &mbito laboral es necesario contar con un ambiente agradable de trabajo que retna las
condiciones bésicas de calidad y donde el trabajador se sienta a gusto a diario y por lo tanto

satisfecho del trabajo que tiene.. (Rodriguez, Retama, & Lezama, 2011)

2.1.2 Investigaciones nacionales

Karin Huayanay desarrollo la tesis acerca de la motivacion en lo laboral y el clima que
debe existir en las organizaciones en una Municipalidad del departamento de Huanuco, la
misma que se llevd a cabo por la necesidad existente de mejorar ya que si hay una buena
organizacion dentro de la municipalidad entonces esto va redundar en una mejor atencion a
la poblacion del distrito de Amarilis en Huénuco. En la investigacion se tomé en cuenta a
263 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis y la muestra fueron 157
trabajadores a quienes se encuesto y se obtuvo como resultados que en la Municipalidad hay
relacion entre las variables, sin embargo, hay necesidades que no se han cubierto y por eso

las expectativas de los trabajadores aun no son satisfechas. (Huayanay, 2017)

Baez et al. en el afio 2017 realizaron su investigacion relacionando tres aspectos
fundamentales en toda organizacion como son el clima, la motivacion y la satisfaccion,
considerando que estos tres elementos son fundamentales y se realizan en cadena, por eso la
ausencia de uno de ellos no lograréa conseguir los demas, y se llevo a cabo en las entidades
bancarias del Cusco para mejorar el rendimiento de los trabajadores bancarios, y para ello

se tomo en cuenta la premisa que si existe un adecuado clima dentro de una institucion,



entonces las personas que alli trabajan se van a sentir comodos y motivados a realizar sus
actividades con agrado y tranquilidad, y al desarrollarse este segundo aspecto entonces se
consigue que el trabajo se realice no solo motivados sino también sintiendo satisfaccion por
lo realizado. Para esta investigacion se trabajé con 159 funcionarios de la municipalidad
quienes se sometieron a la aplicacidn de los instrumentos de recoleccion de informacion en
un momento dado. Llegando a concluir que, a mejor clima, mayor satisfaccion y por lo tanto

mas satisfaccion laboral. (Baez, Esquivel, Rojas, & Zavaleta, 2017)

Giuliana Rodriguez desarroll6 una tesis acerca del clima dentro de una organizacion y
la motivacion de los trabajadores en una de las areas mas visitadas como es la atencion al
cliente en el BCP en el afio 2017. Con la finalidad de poder determinar en qué nivel de ambas
variables se encuentran los trabajadores del BCP se aplicaron los respectivos instrumentos
de recojo de informacion y se determind que en ambos casos se hallan en un nivel regular,
es por eso que se llega a la conclusion que se tienen que atender la mejora de ambas variables

para lograr mejores resultados a nivel de organizacion. (Rodriguez G., 2017, pag. xi)

Asimismo, Denisse Ccorimanya desarrollé la investigacion acerca de la motivacion y
el clima que hay entre los trabajadores administrativos en la Universidad José Maria
Arguedas en el afio 2018 debido a que por ser una institucion pablica requiere de tomar en
cuenta estrategias que le permitan ser cada vez mas competente en lo que refleja al exterior
y por eso la preocupacion por mejorar el nivel de sus trabajadores a través de la motivacion
que requieren para elevar su calidad y profesionalismo, es por eso que han determinado
mejorar esta problematica relacionandola con la mejora del clima de trabajo que debe haber
dentro de la universidad, en beneficio de la comunidad universitaria ubicada en el distrito

de Andahuaylas, Perd. (Ccorimanya, 2016, pag. xiii)

También Mario Talledo en el afio 2015 realiz6 la investigacion acerca del clima y la
motivacion que hay entre los trabajadores de una empresa de transportes de Trujillo, donde
de acuerdo a la problematica existente se pretende mejorar el clima que hay entre los
trabajadores que hasta el momento no es buena para que haya motivacion al trabajo que es
otro problema que enfrenta la organizacion. El propdsito de la investigacion fue encontrar si
hay relacion de las variables, tomando como referencia la poblacion de una Empresa de
Transportes con una muestra de 69 trabajadores a quienes se les aplicaron los instrumentos

respectivos que permitieron recoger la informacion requerida. Finalmente se concluyé que

8



no siempre hay relacion entre las variables tomadas en cuenta en esta investigacion, por ese
motivo es que a partir de estos resultados se tiene que seguir proponiendo otras alternativas
que surtan efecto en la problematica, que es la falta de motivacion que hay en la actualidad

en los trabajadores. (Talledo, 2015, pag. xi)

Valdivia, C. (2014) en su tesis sobre clima y desempefio laboral en Danper-Trujillo
S.A., organizacioén que presentaba problemas en cuanto al desempefio de sus trabajadores lo
que estaba afectando la productividad en la empresa, se tuvo en cuenta mejorar esta situacion
considerando una alternativa de solucién basada en la mejora del clima interno que hay en
la empresa. Ante esta situacion se realizo el de informacidn respectivo para ambas variables
en un solo momento y con la confianza del apoyo solidario y honesto de los trabajadores, las
mismas que permitieron concluir que en esta empresa ambas variables estan estrechamente
relacionadas, y que a partir de ahora en adelante se tiene que considerar de manera
responsable que los trabajadores tengan un agradable clima de trabajo para que esto redunde
en estar motivados para el trabajo realizado. Segun los resultados obtenidos los trabajadores
no logran tener un nivel alto en ninguno de los dos aspectos estudiados, por eso se concluye
que hay relacion entre ambas variables, lo que debe ser el punto de partida para recomendar

que se lleve a la practica y medir sus resultados positivos en el futuro.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Clima organizacional

Definicion

Brunet (1999) con respecto al clima asume que son las percepciones que tienen los que
pertenecen a una organizacion acerca del trabajo que se realiza, el ambiente fisico con las
condiciones que este retune y el ambiente de trabajo que hay entre las personas que comparten
el dia a dia y las formalidades que hay que cumplir que ya estan establecidas en cada

organizacion.

Palma (1999) lo define como la percepcion que quienes trabajan dentro de una

organizacion tienen con respecto a determinados factores que les facilitan las tareas que



realizan tales como “realizacion personal, involucramiento, supervision y acceso a la

informacion”, entre otros.

De acuerdo a lo establecido por los autores citados el clima organizacional viene a ser
la percepcion que tienen las personas que trabajan dentro de las instituciones con respecto a
todo aquello que influye en el ambiente de trabajo, que no solo tiene que ver con la
infraestructura y el equipamiento fisico sino con las relaciones interpersonales generadas

entre quienes trabajan dentro de la institucion.

Importancia del clima organizacional

El clima organizacional cobra importancia porque si es adecuado contribuye a la
mejora de la organizacion a partir de la satisfaccion de las personas que trabajan dentro de
la misma, ya que el nivel de compromiso que tienen los trabajadores es mayor y esto revierte
en mayor productividad y por consiguiente la consecucion de las metas trazadas. (Vasquez,
2000)

Un segundo punto importante es que cuando existe un orden y respeto de las normas
establecidas dentro de una organizacion, los trabajadores se sienten mas a gusto trabajando,
ya que se percibe un ambiente de orden que es transmitido inconscientemente a los usuarios
y por lo tanto la productividad aumenta y lleva de la mano que los trabajadores se

acostumbren a una vida laboral ordenada dentro de la organizacion.
Tipos de clima organizacional

Al referirnos a los tipos de clima que se desarrollan en las organizaciones, estos van a
depender de las caracteristicas internas y externas de la organizacion, que se van formando
con el transcurrir del tiempo y se convierte en su sello caracteristico. (Brunet, 1999).

a) Tradicional.

Es un tipo de clima nada favorable que no ayuda a la superacion ni de sus trabajadores

ni de la organizacion. No hay trabajo en equipo, pues cada uno trabaja por su cuenta.

10



En palabras de Brunet este tipo de clima se caracteriza porque hay ausencia de trabajo
en equipo, pues cada trabajador realiza su trabajo por su cuenta sin consensuar con los demas,
y ademas quien o quienes dirigen tienen un trato vertical con los demas trabajadores
infundiendo temor y con presencia de enfrentamientos y rivalidades entre trabajadores.
(Brunet, 1999)

Este tipo de clima solo acumula tension entre sus trabajadores, y esta muy marcada la
verticalidad en el trato entre los jefes y los trabajadores. Aqui el liderazgo no funciona porque
los jefes son los que creen tener la razon en todo y ordenan a sus trabajadores segn su modo

de ver las cosas.

b) Encaminado a la labor.

Segun Brunet es aquella caracterizada por el buen trabajo en equipo, donde cada
actividad encabezada por quienes dirigen la organizacion es monitoreada permanentemente
para conocer la eficacia de las mismas y para evaluar posibles dificultades brindandole el
soporte necesario para mejorar. (Brunet, 1999)

Este tipo de clima si bien tiene como eje fundamental que el trabajo sea muy bien
ejecutado por los trabajadores, sin embargo, no les da libertad pues en todo momento los
tiene vigilados y se les esta evaluando su desempefio, situacion que los pone muchas veces

en tensién y no les permite desenvolverse con naturalidad.

¢) Soporte reciproco.

En este tipo la socializacion es la caracteristica fundamental entre los miembros de la
organizacion, y el ambiente de trabajo es agradable porque entre quienes trabajan los pactos
de amistad, y de compromiso laboral aseguran adecuadas negociaciones entre trabajadores

que benefician a la misma. (Brunet, 1999)

Se caracteriza porque enfatiza la socializacion para elevar la confianza entre los
trabajadores y que sea mas facil consensuar ante alguna situacion en la cual aparezcan
diversidad de ideas y de opinion. Se preocupa por mantener un adecuado ambiente de trabajo

y por mantener el respeto entre todos superando dificultades personales.
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d) Préactico.

Se refiere al tipo de clima organizacional en el cual son los propios trabajadores los
que dirigen las actividades que se realizan delegandose funciones especificas vy
responsabilidades. En relacion a las metas que tienen como organizacion. Ademas, tienen
que ver con la satisfaccion que tienen los que trabajan en una misma organizacién. Asimismo,
con respecto a las diferencias de opiniones y discusiones que se presentan son consideradas
como una buena oportunidad para desarrollar niveles de tolerancia altos y mejores consensos

entre trabajadores. (Brunet, 1999)

Es un ambiente que ayuda a la organizacion a lograr sus metas porque se preocupa por
la unidn de sus trabajadores, fomenta el compafierismo a través del trabajo en equipo, de las
metas grupales y si hubiera enfrentamientos de ideas las toma como una oportunidad de
fortalecer los valores dentro de la institucion. Se trabaja en un ambiente relajado donde los

lazos de amistad se van afianzando a traves del tiempo.

Caracteristicas del clima organizacional.

Aspectos relacionados al ambiente de trabajo son lo mas resaltante cuando se trata del

clima que debe haber en las organizaciones (Salom, 2004).

Un aspecto relevante es mantener la estabilidad del ambiente de trabajo, sin embargo,
lograr esta caracteristica es un proceso que depende mucho de quienes lideran dentro de la
organizacién para evitar que en cualquier momento pueda desestabilizarse afectando el

normal desenvolvimiento de la misma.

Asimismo, el desempefio de los trabajadores se ha comprobado que depende mucho
del clima que haya en la organizacion, por eso la teoria afirma que se debe cuidar este clima

para evitar dificultades en la organizacion de actividades y en la coordinacion de las mismas.

Un adecuado clima permite que se desarrolle el compromiso e identificacion de los
trabajadores con su organizacion y asi, ser mas productivos, sin embargo, cuando ocurre lo
contrario, es decir, cuando el clima es desfavorable, se pierde el compromiso e identificacion

de los trabajadores y la productividad baja.
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Finalmente, cuando se habla de clima en las organizaciones, es necesario conocer
como se llega a tener satisfecho a los trabajadores, y los comportamientos y actitudes
positivas que se adoptan cuando hay un adecuado clima. Cuando el clima es favorable,
entonces los trabajadores van adoptando comportamientos positivos, como agrado por el
trabajo, mayor entrega, desarrollo de actividades sin presion de por medio, etc. Y todo lo
mencionado favorece al desarrollo de la organizacion, por eso se debe apuntar a mejorar el

clima de la organizacion si lo que se quiere es empoderar a la misma.

Aspectos fundamentales.

Los aspectos que mas resaltan en el contexto de estudio de la investigacion
relacionados al clima organizacional son el liderazgo que debe ejercer quienes dirigen la
organizacion, la comunicacién que se debe tener entre todos los miembros de la misma y el
incentivo econdmico a través del cual el trabajador siente que es reconocido por la

organizacion. A continuacion, se detallan cada uno.

a) Liderazgo.

Consiste en la accion de influir en el comportamiento y la forma de pensar de los
miembros de una organizacion para que su trabajo esté alineado de acuerdo a los

requerimientos, metas y objetivos institucionales (Pérez, 2011)

Por eso el liderazgo debe ser ejercido por personas idoneas que tengan en cuenta los
objetivos de la organizacion y de manera voluntaria los cumplan; de esa manera influencian
con su comportamiento sobre los trabajadores para lograr los objetivos propuestos dentro de

la organizacion.
b) Comunicacion.

Es el proceso a través del cual se mantiene un contacto fluido y permanente entre los
miembros de una organizacién. De parte de los directivos se emanan politicas y érdenes y

por parte de los trabajadores emanan sugerencias y opiniones que se deben tomar en cuenta

para lograr el adecuado clima que la organizacion requiere. (Megginson, 1991).
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La comunicacion efectiva dentro de una organizacion es fundamental porque permite
que haya mas poder de decision en todos los niveles y no solo en los niveles superiores y
mas posibilidad de tener una relacion horizontal con los jefes. S6lo a través de una adecuada
comunicacion se puede conseguir que la organizacion desarrolle valores como la
colaboracién, el entendimiento, respeto a las ideas de los demas y de esa forma estar en

condiciones de resolver conflictos.

¢) Incentivo Econémico.

Son los pagos que le corresponden a los trabajadores a cambio de los servicios que
presta en la organizacion, y deben ir relacionados al desempefio de cada uno, el cual refleje
la retribucién por parte de la empresa por el esfuerzo realizado para hacer un buen trabajo
(Chiavenato, 2001).

Por lo tanto, la empresa debe preocuparse por mantener una politica de incentivos para
sus trabajadores y asi mantenerlos satisfechos con el trabajo realizado, Si bien hay incentivos
no monetarios y monetarios, estos Ultimos son los que méas motivan a los trabajadores a
cumplir con su trabajo de manera eficiente y comprometida con los objetivos de la

organizacion.

2.2.2 Motivacioén Laboral

Definicion

A continuacion, se exponen tres definiciones que explican en qué consiste este término

tan usado en el campo de las organizaciones:

Consiste en la intensidad con que trabaja una persona y la dedicacidén que pone para
conseguir sus objetivos propuestos en el mundo del trabajo (Garcia, 2016). Esta definicion
considera tres caracteristicas basicas de la motivacion laboral: intensidad, direccién y
persistencia. La primera es la fuerza que la persona le pone a sus acciones cuando quiere
lograr un objetivo, la direccidn tiene que ver con la canalizacion de los esfuerzos para
alcanzar las metas que se quieren lograr y la persistencia es mantener el esfuerzo hasta lograr

la meta trazada.
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Otra definicidon sostiene que es la satisfaccion del trabajador que se ve reflejada en el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion a través de mecanismos eficaces de logro
de objetivos (Gagné, 2013). Si un trabajador o colaborador como lo denomina este autor se
siente bien con lo que hace entonces le va coger gusto al trabajo y va realizar sus actividades

diarias sin un sobreesfuerzo que le genere fastidio o estrés.

Finalmente, cuando se refiere a motivacién, es mas relevante lo que los trabajadores
sienten y desean que deban tener para trabajar bien en vez de que basarse solo en los que los
directivos creen que es adecuado. (Alles, 2008). Por lo tanto, es el proceso mediante el cual
los esfuerzos de una persona se ven energizados dirigidos y sostenidos hacia el logro de un

objetivo.

Teorias clasicas de la motivacién laboral

En esta oportunidad se van a exponer cuatro de las mas importantes teorias que se
relacionan con esta variable y que en la actualidad son tomadas en cuenta por las

organizaciones a nivel mundial.

a) La jerarquia de las necesidades

En esta teoria encontramos una serie de necesidades de los individuos y estéa clasificada
en cinco necesidades, de las cuales la autorrealizacidn que es la ultima de todas esta ligada

a la motivacion laboral. (Garcia, 2016)

Aqui el individuo va satisfaciendo sus necesidades empezando de la jerarquia mas
elemental que es la fisioldgica, y cuando se van satisfaciendo va dejando de motivar, y la
siguiente se vuelve dominante. Cuando llega a la més alta de la jerarquia donde se encuentra
la necesidad de autorrealizacion, el individuo busca dentro de su entorno y en un ambiente
laboral el reconocimiento a la labor realizada, al esfuerzo desplegado y a la responsabilidad
con la que ejerce sus actividades. El esfuerzo por cumplir como debe de ser genera que esta

necesidad se cubra.
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b) Lateoria Xe'Y

Consiste en dos posiciones antagonicas, por un lado la teoria X sostiene que los
directivos creen que los trabajadores hacen el trabajo por obligacion y en muchos casos hasta
con disgusto, razon por la cual requieren ser dirigidos y hasta forzados a realizar sus
actividades diarias, y por otro lado , se tiene la teoria Y que consiste en que los directivos
asumen que los trabajadores realizan sus actividades con agrado, lo cual genera a su vez que
ellos consideren el trabajo como algo natural que se debe realizar a diario y que se requiere

para sentirse bien como el suefio, la comida y el juego.(Garcia, 2016)

Se enfoca en la percepcion que tienen los directivos con respecto a los trabajadores, y
por eso, va depender de lo que crean los gerentes para que lo tomen en cuenta al momento
de gerenciar a la organizacién, en especial al recurso humano, quienes estan supeditados a
lo que los gerentes decidan. Por eso en la actualidad el gerente asume que el trabajo no debe
ser considerado como una carga estresante y debe mejorar las condiciones de trabajo de los
individuos para que sientan agradable su estancia en su lugar de trabajo y realicen sus
actividades efectivamente.

¢) Dos factores de Herzberg

Esta teoria combina los factores intrinseco y extrinseco con respecto a la motivacion.
En primer lugar, los intrinsecos se relacionan con los sentimientos que se desarrollan en los
trabajadores como son el compromiso, el logro de objetivos, la responsabilidad para lograrlo,
etc. Y los extrinsecos se relacionan con los buenos salarios recibidos, el monitoreo constante

no con el afan de supervisar sino de ayudar a mejorar algunas falencias. (Garcia, 2016).

Si un individuo se siente bien y a gusto en su trabajo entonces va trabajar bien y va
producir mas y mejor, pero hay que tener en cuenta que para lograr esta satisfaccion se deben

considerar los factores ya mencionados por el autor.

d) Las necesidades de McClelland

Se centra en tres necesidades: el logro, el poder y la afiliacion” (Garcia, 2016). El logro,

que se relaciona con el impulso por sobresalir, es decir, obtener logros que le permitan
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diferenciarse de los demas y obtener mas prestigio; el poder, a traves del cual es posible
dirigir el comportamiento de los demas de tal manera que si hubiera estado sin esa guia no
lo hubieran hecho vy la afiliacion que tienen que ver con las relaciones interpersonales y de
amistad que van surgiendo en el lugar de trabajo y que fortalece lo agradable de un lugar de

trabajo.

Importancia de la motivacion

Hay dos elementos fundamentales que se deben tomar en cuenta cuando de motivacion
se trata, por un lado, el rendimiento que deben tener los trabajadores, para lo cual se deben
generar las condiciones elementales que le permitan tener un 6ptimo rendimiento y por otro
lado es el personal propiamente dicho, el mismo que debe prestar atencion a las necesidades
de los trabajadores. (Madrigal, 2009)

Las organizaciones deben mantener motivados a sus trabajadores a través de entregarle
un lugar de trabajo lleno de motivaciones, alegrias, en el cual se sientan a gusto trabajando
sin caer en el estrés y desdnimo que son sentimientos que perjudican la programacion del

cerebro de las personas al momento de ejecutar alguna actividad.

Y es necesario recalcar que, si un trabajador no encuentra la satisfaccion en el trabajo,
entonces le va ganar el desanimo y el desinterés, lo que traeria como consecuencia atraso
para la organizacion y en lo personal para el trabajador.

Aspectos fundamentales de la motivacion laboral
Direccion
“Es la orientacion del esfuerzo hacia la consecucion de una meta especifica. Implica

la eleccion de las actividades en las cuales el individuo centrara su esfuerzo para alcanzar
dicha meta” (Robbins, 2004).
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Intensidad

“Es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte en la realizacion de una tarea”

(Robbins, 2004).

Perseverancia

“Es la continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo. La persistencia hace que el
individuo supere los obstaculos que encuentre en su marcha hacia el logro de la meta”

(Robbins, 2004).

2.3 Bases filoséficas

Las organizaciones han existido siempre y su fin es tener en orden los sistemas, las
personas, los materiales, en fin, todo aquello que pertenece a algo. Y para que tengan razén
de ser se requiere que quienes la conforman estén alineados y se sientan parte de la misma.
Es en este punto donde surge la motivacion y desde los tiempos clésicos, los griegos Platon
y Avristételes han aportado a las ciencias sociales sobre su estudio explicando que es un
estado interno que guia a la persona a lograr ciertos objetivos que se traza o lograr metas ya
sea en forma personal o en forma grupal dentro de una organizacion a la que pertenece, que
va desde la organizacion familiar hasta las organizaciones de trabajo de las cuales forma

parte.

Aristoteles por ejemplo aport6 el conocimiento del libre albedrio, a través del cual la
persona es capaz de elegir lo que mas le conviene o lo que desea motivado por ciertos
aspectos personales y estos aspectos son las razones por las cuales las personas se motivan

a hacer algo o comportarse de tal manera.

Platon aport6 la division del alma en razon, apetito y espiritu, lo que mas adelante
permitié que se Ilame cognicion, motivacion y emocién. El entiende que en la vida del
hombre hay situaciones positivas y negativas, cosas buenas y malas, racionales e irracionales,

pero finalmente todo esta integrado por elementos racionales.
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En los tiempos contemporaneos se tiene a Jhon Locke, quien contribuyd en gran
medida a entender que la motivacion esta ligada a la experiencia sensorial, por lo cual queda
sentado que la motivacion puede tener estimulos internos y externos. Y es lo que actualmente
manejamos en el desarrollo del tema de motivacion laboral, que afirma que para que un
trabajador se motive a desenvolverse adecuadamente tiene que ver con estimulos internos,

lo que quiere para él o ella, y los estimulos externos, lo que el contexto le demanda.

2.4 Definicion de términos basicos

Clima Organizacional
Cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los

miembros de la organizacion y que influye en su comportamiento.

Liderazgo
Arte de persuadir a los demas con el propdsito de que, de manera voluntaria, cumplan con
los objetivos trazados, influencia arte o proceso de influir sobre las personas para que se

esfuercen en forma voluntaria y con entusiasmo para el logro de las metas del grupo.

Comunicacion
La comunicacién como motivacion en la empresa se basa en que haya méas poder de decision
abajo, mas posibilidad de saltarse escalones para tener acceso al jefe y menos distancia entre

la parte de abajo y la cUpula de la pirdmide.

Incentivo Econdmico
Es todo pago que realiza una empresa a sus trabajadores, puede ser en forma de salarios,

bonos, prestaciones sociales, oportunidades de progreso, entre otras.
Motivacion

La motivacion de las personas usualmente no se basa en lo que los directivos creen que los

colaboradores necesitan, sino en lo que ellos en realidad desean.

19



Direccion
Es la orientacion del esfuerzo hacia la consecucion de una meta especifica. Implica la
eleccion de las actividades en las cuales el individuo centrara su esfuerzo para alcanzar dicha

meta.

Intensidad

Es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte en la realizacion de una tarea.
Perseverancia
Es la continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo. La persistencia hace que el individuo

supere los obstaculos que encuentre en su marcha hacia el logro de la meta.

2.5  Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

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

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

2.5.2 Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre el liderazgo y la motivacion laboral en los trabajadores de

la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Existe relacion significativa entre la comunicacion y la motivacion laboral en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Existe relacion significativa entre el incentivo econdmico y la motivacion laboral en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

2.6 Operacionalizacion de las variables
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2.6.1 Matriz de operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

s Definicién . . . - Escala de Niveles y
Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores Items medicién rangos
Es todo aquello que | Se ha tomado en Capacidad Escala de Likert: | Bajo
el colaborador | cuenta tres convocatoria Nunca (1) (15-35)
percibe con respecto | dimensiones que se Confianza Casi nunca (2) Medio

. Liderazgo ! 1,2,3,4,5

a su ambiente de | desarrollan en la Seguridad A veces (3) (36-56)
trabajo y toma como | siguiente columna. Facilitador Casi siempre (4) | Alto
referente dichos Integrador Siempre (5) (57-75)
aspectos como la Claridad
posibilidad de una Oportunidad
realizacion personal, Comunicacién | Seguridad 6,7,8,9,10
involucramiento, Validez
supervision, acceso a Adecuacion
la informacion que Bonos
faciliten las tareas Pago por méritos
laborales”  (Palma, Incentivo Destajo 11, 12, 13,
1999). econdémico 14,15

Incentivo por ventas

Sobretiempo
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2.6.2 Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral

Definicion conceptual olgj)gl:’i;;i(:;?lgl Dimensiones Indicadores items Irznsecgilggr? Nri;/%egsy
“La motivacion es | Se ha tomado en Trabajo acorde al perfil Escala de | Bajo
mantener al | cuenta tres profesional Likert: (9-21)
colaborador dimensiones que | Direccion Tareas segun la capacidad del | 1,2,3 Nunca (1) Medio
satisfecho para que | se desarrollan en trabajador Casi nunca (2) | (22-34)
pueda cumplir con | la siguiente Satisfaccion en tareas asignadas A veces (3) Alto
los objetivos de la | columna. Reconocimiento  del trabajo Casi siempre (4) | (35-45)
empresa con _ realizado Siempre (5)
eficacia” (Gagné, Intensidad Uso de incentivos 45,0
2013). Funciones definidas y claras

Agrado por el trabajo realizado

Recursos necesarios para realizar

Perseverancia el trabajo 7,8,9

Decisiones acertadas en su area

de trabajo
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CAPITULO I1I

METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico

No experimental, transversal, descriptivo correlacional.

La simbologia del disefio es la siguiente:

Gl: X1CY2
Donde:
Gl : Precision del grupo
X1lyY2 : Observacion de la caracteristica de las variables en el grupo de estudio.
C : Determinacion de conclusion: Si hay o no correlaciéon usando el estadistico

gue corresponde a la naturaleza de las variables.

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacién

En la investigacion la poblacion estuvo formada por 530 trabajadores del area de
Fabrica de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A. en el afio 2019.
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3.2.2 Muestra

A través de la formula de proporcion resultd un total de 222 trabajadores del area de

Fabrica de la Empresa Agro Industrial Paramonga.

n=  Z’Npq
e2 (N-1) + Z%pq

Donde:

n: Muestra

Z: Distribucion normal estandar (1.96)
N: Tamafio de la poblacion (500)

e: Error de muestreo (0.05)

p: Proporcién de éxito (0.50)

g: Proporcion de no éxito (0.50)

n=  (1.96% (530) (0.50) (0.50) =
0.052 (530 - 1) + (1.962) (0.50) (0.50)

n=  (3.816) (530) (0.25) =
(0.0025) (529) + (3.816) (0.25)

n=  (3.816) (132.5) =
1.3225 + 0.954

n=  505.62 =220.33 =222
2.2765

3.3 Técnicas de recolecciéon de datos

La técnica que permite el acopio de los datos fue la encuesta. “La encuesta permite
observar y registrar caracteristicas en las unidades de analisis de una determinada poblacion
o muestra” (Avila, 2010, pag. 41). Se encuestd a los trabajadores de la Empresa Agro

Industrial Paramonga S.A.A.
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El instrumento que se empled fue el cuestionario. “Constituido por un conjunto de

preguntas sistematicamente elaborados, que se formulan al encuestado o entrevistado, con

el propdsito de obtener los datos de las variables consideradas en el estudio (Avila, 2010,

pag. 38)

Ficha técnica del cuestionario que mide el Clima organizacional

Nombre del cuestionario

Clima organizacional

Autora Justina Rosario Bernaldo Baltazar
Lugar y afio de publicacion | Pert — 2019
items 15
Administracion Publico
Tiempo 15 minutos
Poblacion Trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga
SAA
Politomica:
Siempre (5)
Escala de medicion Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
- Liderazgo
Dimensiones - Comunicacién
- Incentivo econémico
Confiabilidad Alpha de Cronbach
Validez Juicio de expertos

Baremo del cuestionario de Clima organizacional

) Sub — escala
Nivel Escala i — i
Liderazgo Comunicacién Incentivos
Alto [56 - 75] [19 - 25] [19 - 25] [19 - 25]
Medio [36 - 55] [12 - 18] [12 - 18] [12 - 18]
Bajo [15 - 35] [5-11] [5-11] [5-11]
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Ficha técnica del cuestionario que mide la Motivacion laboral

Nombre del cuestionario

Motivacion laboral

Autora Justina Rosario Bernaldo Baltazar

Lugar y afio de publicacion | Perd — 2019

items 9

Administracion Publico

Tiempo 10 minutos

Poblacién Trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga

SAA.

Escala de medicion

Politobmica
Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)

Casi nunca (2)
Nunca (1)

Dimensiones

- Direccién
- Intensidad

- Perseverancia

Confiabilidad

Alpha de Cronbach

Validez

Juicio de expertos

Baremo del cuestionario de Motivacion laboral

Sub - escala
Nivel Escala
Direccion Intensidad Perseverancia
Alto [34 - 45] [12 - 15] [12 - 15] [12 - 15]
Medio [22 - 33] [8 - 11] [8 - 11] [8 - 11]
Bajo [9 - 21] [3-7] [3-7] [3-7]

3.4

Técnicas para el procesamiento de la informacién

Se utilizo el andlisis descriptivo e inferencial para describir e interpretar los resultados

obtenidos en la recoleccion de datos.
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El recojo de informacion fue de manera colectiva, aplicando la encuesta en un solo

momento y recogiendo los promedios de los trabajadores de manera individual.

Se procesaron los datos elaborando una base de cada variable de estudio y se

ingresaron los datos al software SPPSS version demo 24.

Se hizo uso del estadistico Correlacién de Pearson para medir el grado de correlacién

y de significancia entre ambas variables de estudio.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Tabla 1. Resultados del clima organizacional.

Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 4%
Regular 143 64%
Bueno 71 32%
Total 222 100%

Nota: Base de datos del cuestionario de clima organizacional.
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Figura 1. Grafico de barras del clima organizacional.
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Interpretacion:

Los datos obtenidos muestran que del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro
Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el 4% manifiesta que el clima organizacional es
deficiente, el 64% manifiesta que el clima organizacional es regular y el 32% manifiesta que
el clima organizacional es bueno. Estos datos demuestran que es necesario incidir en el
ambiente fisico, las relaciones entre trabajadores, etc., para que los trabajadores se sientan a

gusto.

Tabla 2. Resultados del liderazgo.

Liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 4%
Regular 134 60%
Bueno 80 36%
Total 222 100%

Nota: Base de datos del cuestionario de clima organizacional.

Liderazgo
&0 / 2ozl
/ 60%
60 B Deficiente
40 / m Regular
/ O Bueno

Figura 2. Grafico de barras del liderazgo.

Interpretacion:
Los datos obtenidos muestran que del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro
Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el 4% manifiesta que el liderazgo es deficiente, el 60%
manifiesta que el liderazgo es regular y el 36% manifiesta que el liderazgo es bueno. La
persuasion para que los trabajadores se esfuercen de manera voluntaria y con entusiasmo
debe mejorar.
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Tabla 3. Resultados de la comunicacién.

Comunicacién

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 17 8%
Regular 107 48%
Buena 98 44%
Total 222 100%

Nota: Base de datos del cuestionario de clima organizacional.

Comunicacién

48%

50 44%
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m Deficiente
= Regular
O Buena

Figura 3. Grafico de barras de la comunicacion.

Interpretacion:

Los datos obtenidos muestran que del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro

Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el 8% manifiesta que la comunicacion es deficiente, el

48% manifiesta que la comunicacion es regular y el 44% manifiesta que la comunicacion es

buena. Cuanto mejor es la comunicacion mas colaboracién y resolucién de conflictos habra,

por eso se debe trabajar en mejorarla.
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Tabla 4. Resultados del incentivo econdmico.

Incentivo econdmico

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8%
Regular 55%
Bueno 38%
Total 100%

Nota: Base de datos del cuestionario de clima organizacional.
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Figura 4. Grafico de barras del incentivo econdémico.

Interpretacion:

Los datos obtenidos muestran que del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro

Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el 8% manifiesta que el incentivo econdmico es

deficiente, el 55% manifiesta que el incentivo econdmico es regular y el 38% manifiesta que

el incentivo econdmico es bueno. El uso de los incentivos debe mejorar para destacar la labor

de los trabajadores a través de ellos.
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Tabla 5. Resultados de la motivacion laboral.

Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 4%
Regular 148 67%
Buena 66 30%
Total 222 100%

Nota: Base de datos del cuestionario de motivacién laboral.

Motivacion laboral
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Figura 5. Grafico de barras de la motivacién laboral.

Interpretacion:

Los datos obtenidos muestran que del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro

Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el 4% manifiesta que la motivacion laboral es deficiente,

el 67% manifiesta que la motivacién laboral es regular y el 30% manifiesta que la motivacién

laboral es buena. Sin una buena motivacion los trabajadores no dan todo su esfuerzo en el

logro de los objetivos de la empresa.
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Tabla 6. Resultados de la direccion.

Direccion

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 9 4%
Regular 115 52%
Buena 98 44%
Total 222 100%

Nota: Base de datos del cuestionario de motivacién laboral.

Direccion
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Figura 6. Grafico de barras de la direccion.

Interpretacion:

Los datos obtenidos muestran que del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro
Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el 4% manifiesta que la direccion es deficiente, el 52%
manifiesta que la direccion es regular y el 44% manifiesta que la direccion es buena. Por lo
tanto, la mayoria de trabajadores debe mejorar en canalizar sus esfuerzos para lograr las

metas de la empresa.

33



Tabla 7. Resultados de la intensidad.

Intensidad

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 44 20%
Regular 103 46%
Buena 75 34%
Total 222 100%

Nota: Base de datos del cuestionario de motivacién laboral.

Intensidad

50
40

m Deficiente
30 = Regular
20 O Buena

10

0

Figura 7. Grafico de barras de la intensidad.

Interpretacion:

Los datos obtenidos muestran que del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro
Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el 20% manifiesta que la intensidad es deficiente, el
46% manifiesta que la intensidad es regular y el 34% manifiesta que la intensidad es buena.

En la actualidad muy pocos invierten gran esfuerzo en la realizacion de sus tareas.
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Tabla 8. Resultados de la perseverancia.

Perseverancia

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 8 4%
Regular 125 56%
Buena 89 40%
Total 222 100%

Nota: Base de datos del cuestionario de motivacién laboral.
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Figura 8. Grafico de barras de la perseverancia.

Interpretacion:

Los datos obtenidos muestran que del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro

Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el 4% manifiesta que la perseverancia es deficiente, el

56% manifiesta que la perseverancia es regular y el 40% manifiesta que la perseverancia es

buena. Hay que incidir en que los trabajadores tengan continuidad en sus esfuerzos por lograr

las metas trazadas.

35



Tabla 9. Cruce del clima organizacional y la motivacién laboral.

Tabla cruzada Clima organizacional*Motivacion laboral

Motivacion laboral

_ Total
Deficiente  Regular Buena
o 0 0 8
Deficiente
4% 0% 0% 4%
Clima 0 121 22 143
o Regular
organizacional 0% 55% 10% 64%
0 27 44 71
Bueno
0% 12% 20% 32%
8 148 66 222
Total
4% 67% 30% 100%

Nota: Base de datos del SPSS.

Clima organizacional*Motivacion laboral

Buena

Regular

—

Deficiente

| Motivacion laboral |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

EBueno ®Regular mDeficiente

Clima organizacional

Figura 9. Cruce del clima organizacional y la motivacion laboral.

Interpretacion:

Al cruzar los datos obtenidos del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro
Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el porcentaje mas alto es 55% Yy determina que el clima
organizacional es regular cuando la motivacion laboral es regular, sequido del 20% vy
determina que el clima organizacional es bueno cuando la motivacion laboral es buena. Y
solo el 12% determina que el clima organizacional es bueno cuando la motivacion laboral es

regular.

36



Tabla 10. Cruce del liderazgo y la motivacion laboral.

Tabla cruzada Liderazgo*Motivacion laboral

Motivacion laboral

__ Total
Deficiente  Regular Buena
o 0 0 8
Deficiente
4% 0% 0% 4%
) 0 117 17 134
Liderazgo  Regular
0% 53% 8% 60%
0 31 49 80
Bueno
0% 14% 22% 36%
8 148 66 222
Total
4% 67% 30% 100%

Nota: Base de datos del SPSS.

Liderazgo*Motivacion laboral

Buena 8%
14%
Regular 53%
g

0%
Deficiente 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

| Motivacion laboral |

EBueno ®Regular mDeficiente

Figura 10. Cruce del liderazgo y la motivacion laboral.

Interpretacion:

Al cruzar los datos obtenidos del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro
Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el porcentaje mas alto es 53% y determina que el
liderazgo es regular cuando la motivacion laboral es regular, seguido del 22% y determina
que el liderazgo es bueno cuando la motivacion laboral es buena. Y solo el 14% determina

que el liderazgo es bueno cuando la motivacién laboral es regular.
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Tabla 11. Cruce de la comunicacién y la motivacién laboral.

Tabla cruzada Comunicacién*Motivacion laboral

Motivacion laboral

_ Total
Deficiente  Regular Buena
o 9 0 17
Deficiente
4% 4% 0% 8%
o 94 13 107
Comunicacion  Regular
0% 42% 6% 48%
0 45 53 98
Buena
0% 20% 24% 44%
8 148 66 222
Total
4% 67% 30% 100%

Nota: Base de datos del SPSS.

Comunicaciéon*Motivacion laboral

Buena

Regular

0%
Deficiente 0%
4%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

|Motivacién laboral |

EBuena ®Regular ®Deficiente

Comunicacion

Figura 11. Cruce de la comunicacion y la motivacion laboral.

Interpretacion:

Al cruzar los datos obtenidos del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro
Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el porcentaje mas alto es 42% y determina que la
comunicacion es regular cuando la motivacion laboral es regular, seguido del 24% y
determina que la comunicacion es buena cuando la motivacién laboral es buena. Y solo el

20% determina que la comunicacion es buena cuando la motivacion laboral es regular.

38



Tabla 12. Cruce del incentivo econémico y la motivacion laboral.

Tabla cruzada Incentivo econdmico*Motivacion laboral

Motivacion laboral

_ Total
Deficiente  Regular Buena
o 0 9 17
Deficiente
4% 0% 4% 8%
Incentivo 0 103 18 121
o Regular
economico 0% 46% 8% 55%
0 45 39 84
Bueno
0% 20% 18% 38%
8 148 66 222
Total
4% 67% 30% 100%

Nota: Base de datos del SPSS.

Incentivo econdmico*Motivacion laboral

[189%]

Buena

| Motivacion laboral |

Regular @/ﬂ
0%
Deficiente J 0% :I
14%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

E Bueno ®Regular mDeficiente

Incentivo econdmico

Figura 12. Cruce del incentivo econémico y la motivacion laboral.

Interpretacion:

Al cruzar los datos obtenidos del total de trabajadores encuestados de la Empresa Agro
Industrial Paramonga S.A.A., 2019, el porcentaje mas alto es 46% y determina que el
incentivo econdmico es regular cuando la motivacion laboral es regular, seguido del 20% y
determina que el incentivo econémico es bueno cuando la motivacion laboral es regular. Y
solo el 18% determina que el incentivo econdmico es bueno cuando la motivacion laboral es

buena.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis estadistica general
Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacién laboral en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

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

los trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Tabla 13. Relacion del clima organizacional y motivacion laboral.

Correlaciones

Clima Motivacion
organizacional laboral
Correlacion de n
: 593
Clima Pearson
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 222 222
Correlacion de -
o 593 1
Motivacion Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 222 222

Nota: Base de datos del SPSS.

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos al aplicar el estadistico Coeficiente de Correlaciéon de
Pearson para medir la relacion entre las variables, se ha obtenido un nivel de significancia
de 0.000, valor que permite aceptar la hipétesis alterna de investigacion y rechazar la
hipétesis nula. Por lo tanto, se deduce que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores de la Empresa Agro Industrial
Paramonga S.A.A., 2019. Ademas, al medir el grado de correlacién entre variables se obtuvo
el valor de 0.593, lo que quiere decir que es positiva y moderada.

40



Hipotesis estadisticas especificas

Hipotesis estadistica especifica 1.

Hi: Existe relacién significativa entre el liderazgo y la motivacion laboral en los trabajadores

de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo y la motivacién laboral en los
trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Tabla 14. Relacion del liderazgo y motivacion laboral.

Correlaciones

_ Motivacion
Liderazgo
laboral
Correlacion  de -
1 ,619
) Pearson
Liderazgo ) )
Sig. (bilateral) 0.000
N 222 222
Correlacion  de o
o 619 1
Motivacion Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 222 222

Nota: Base de datos del SPSS.

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos al aplicar el estadistico Coeficiente de Correlacién de
Pearson para medir la relacion entre las variables, se ha obtenido un nivel de significancia
de 0.000, valor que permite aceptar la hipotesis alterna de investigacion y rechazar la
hipdtesis nula. Por lo tanto, se deduce que existe relacion significativa entre el liderazgo y
la motivacidn laboral en los trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A.,
2019. Ademés, al medir el grado de correlacion entre variables se obtuvo el valor de 0.619,

lo que quiere decir que es positiva y moderada.
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Hipotesis estadistica especifica 2.

Hi: Existe relacion significativa entre la comunicacion y la motivacion laboral en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion y la motivacion laboral en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Tabla 15. Relacion de la comunicacién y motivacion laboral.

Correlaciones

o Motivacion
Comunicacion
laboral
Correlacion de -
,562
L Pearson
Comunicacion ) )
Sig. (bilateral) 0.000
N 222 222
Correlacion de - .
Motivacion Pearson '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 222 222

Nota: Base de datos del SPSS.

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos al aplicar el estadistico Coeficiente de Correlacion de
Pearson para medir la relacion entre las variables, se ha obtenido un nivel de significancia
de 0.000, valor que permite aceptar la hipotesis alterna de investigacion y rechazar la
hipdtesis nula. Por lo tanto, se deduce que existe relacion significativa entre la comunicacion
y la motivacion laboral en los trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A.,
2019. Ademas, al medir el grado de correlacion entre variables se obtuvo el valor de 0.562,

lo que quiere decir que es positiva y moderada.
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Hipotesis estadistica especifica 3.

Hi: Existe relacion significativa entre el incentivo econémico y la motivacion laboral en los

trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre el incentivo econdmico y la motivacién laboral en

los trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A., 2019.

Tabla 16. Relacidon del clima organizacional y motivacion laboral.

Correlaciones

Incentivo Motivacion
econémico laboral
Correlacion de "
. 297
Incentivo Pearson
econdémico Sig. (bilateral) 0.000
N 222 222
Correlacion de n
o 297 1
Motivacion Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 222 222

Nota: Base de datos del SPSS.

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos al aplicar el estadistico Coeficiente de Correlacion de
Pearson para medir la relacion entre las variables, se ha obtenido un nivel de significancia
de 0.000, valor que permite aceptar la hipétesis alterna de investigacion y rechazar la
hipdtesis nula. Por lo tanto, se deduce que existe relacion significativa entre el incentivo
econdémico y la motivacion laboral en los trabajadores de la Empresa Agro Industrial
Paramonga S.A.A., 2019. Ademas, al medir el grado de correlacion entre variables se obtuvo

el valor de 0.297, lo que quiere decir que es positiva y baja.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusién de resultados

La presente investigacion se asemeja a la desarrollada por Rivera quien en el afio 2018
puesto que en ambas investigaciones se ha llegado a concluir que hay una relacion
significativa entre el clima de la organizacién y la motivacion. El autor Rivera trabajo el
tema de motivacion relacionado con el clima dentro de la organizacion, y los funcionarios a
quienes se les aplicé los instrumentos para llegar a los resultados concluyeron que cuando
hay un buen clima entonces la motivacion se mantiene adecuada, por lo tanto es necesario
impulsar acciones que mantengan las relaciones entre los distintos actores de la organizacion
de forma positiva para que se convierta en un vinculo positivo entre los trabajadores y deje
de ser por el contrario, un obstaculo en su desempefio, pues segun los resultados de la
investigacion desarrollada por Rivera, la motivacion depende del clima de la organizacion y
de una buena motivacién se logra una mejor productividad y se mantiene el compromiso de
los trabajadores mejorando asi la imagen de la organizacion. Asimismo los resultados se
asemejan a los de Segredo quien en el afio 2013 desarroll6 una tesis sobre el clima
organizacional en la Escuela Nacional de Salud Publica, La Habana Cuba y en esa ocasion,
este investigador arrib6d a la conclusién de que el Clima Organizacional resulta ser un
enfoque y una herramienta administrativa importante en la toma de decisiones de los
directivos, que les permite proyectar un incremento de la productividad, conducir la gestion
de los cambios necesarios en la organizacion para el mejoramiento continuo ya que en ello
recae la supervivencia de las organizaciones. Esta conclusion tiene caracteristicas parecidas
a lo que se logro en esta oportunidad pues se ha comprobado que, en la Empresa Agro
Industrial Paramonga, si el clima organizacional mejora entonces la motivacion por hacer

bien el trabajo mejora y asi la empresa logra sus estandares de productividad adecuados.
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En nuestro pais el trabajo desarrollado por Huayanay en el afio 2017 se asemeja al
presente, pues en ambos casos se ha comprobado que la motivacion esta intimamente
relacionada con las relaciones interpersonales dentro de la organizacion que alimenta a que
exista un adecuado clima laboral y la autora trabajé en la motivacién en lo laboral y el clima
de una Municipalidad en el departamento de Huanuco y sus resultados fueron que los
trabajadores tienen expectativas laborales que ain no han sido satisfechas entre las que
mencionan que entre ellos debe haber méas compafierismo y que debe partir desde la maxima
autoridad, que se les debe reconocer sus esfuerzos y si eso ocurriese se sentirian con mas
motivacion para desempefiar sus funciones. Por eso, una vez mas se comprueba que cuando
dentro de las organizaciones se impulsa el desarrollo de las buenas relaciones laborales, el
desarrollo de valores como el respeto, la lealtad, el comparierismo, entre otros; los problemas
se reducen ya que todos colaboran cuando hay un problema en darle solucidn, el compromiso
de los trabajadores aumenta para con la organizacién pues se sienten parte de la misma y
trabajan con mayor alegria y ahinco. Todo ello confluye a que la motivacion por el trabajo

crezca y la organizacion se va volviendo cada vez mas competitiva.

A los resultados obtenidos que indican una relacion entre el clima de la organizacion
y la motivacion laboral, se unen otras investigaciones como las de Baez y colaboradores
quienes en el afio 2017 en nuestro pais trabajaron en base a las variables Clima y motivacion
y ellos adicionaron una variable méas que fue la satisfaccidon, sin embargo, las semejanzas
con los resultados de la presente investigacion fueron significativos pues se pudo comprobar
en ambos trabajos que cuando se cuida que el clima de la organizacion sea efectivo entonces
los trabajadores se sienten mas motivados a desarrollar las actividades que les corresponde
de acuerdo a sus funciones delegadas. Y van mas alla del cumplimiento de sus funciones,
Ilegando a proponer alternativas de mejora, innovar desde su experiencia en beneficio de la

organizacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primera: Existe relacion significativa con un grado positivo y moderado entre el clima
organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores en la Empresa Agro Industrial
Paramonga S.A.A., 2019. Es por eso que a mas fomento del clima organizacional mejor sera
la motivacion laboral de los trabajadores.

Segunda: Existe relacion significativa con un grado positivo y moderado entre el liderazgo
y lamotivacion laboral en los trabajadores de la Empresa Agro Industrial Paramonga S.A.A.,
2019. Cuando hay una adecuada direccién caracterizada por un buen liderazgo, los

trabajadores se sienten mas motivados al realizar sus labores.

Tercera: Existe relacion significativa con un grado positivo y moderado entre la
comunicacion y la motivacion laboral en los trabajadores de la Empresa Agro Industrial
Paramonga S.A.A., 2019. Cuanto mejor sea la comunicacién entre todos quienes conforman

la empresa, mejor sera la motivacion para realizar el trabajo.

Cuarta: Existe relacion significativa con un grado positivo y bajo entre el incentivo
econdémico y la motivacion laboral en los trabajadores de la Empresa Agro Industrial
Paramonga S.A.A., 2019. Es necesario incentivar economicamente a los trabajadores, este

aspecto le motiva a trabajar con mas ahinco.
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6.2 Recomendaciones

Primera: Desarrollar un programa monitoreado por la oficina de Recursos Humanos que
mejore el clima organizacional que incluya diferentes actividades tales como reconocimiento
al esfuerzo, entrenamiento en liderazgo, flexibilidad horaria, mejoramiento del lugar de

trabajo.

Segunda: Realizar reuniones permanentes en las que los directivos de la empresa ejerzan un

liderazgo efectivo, y transmitiendo confianza en sus trabajadores.
Tercera: Mejorar la comunicacion a través de diferentes actividades, como reuniones de
camaraderia, de ayuda social, campafas de buen trato; las mismas que ayuden a mantener

una buena comunicacion entre todos los que pertenecen a la empresa.

Cuarta: Incluir dentro del presupuesto de la organizacion, incentivos economicos para los

trabajadores y elogiar de esa manera su compromiso laboral.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

ANEXOS

organizacional y la

motivacion laboral

organizacional con la

motivacion laboral en

clima organizacional y

la motivacion laboral

en los trabajadores los trabajadores de la | en los trabajadores de
de la Empresa Agro | Empresa Agro la Empresa Agro
Industrial Industrial Paramonga | Industrial Paramonga
Paramonga S.A.A,, S.AA., 2019. S.AA., 2019.
2019?
PrObI? mas Objetivos especificos | Hipotesis especificas
especificos

¢Cual es la relacién
entre el liderazgo y
la motivacion laboral

en los trabajadores

de la Empresa Agro

Comprobar si hay
relacién del liderazgo
con la motivacion
laboral en los

trabajadores de la

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo y la
motivacion laboral en

los trabajadores de la

Organizacional

Dimensiones

- Liderazgo

- Comunicacién

- Incentivo
Econdémico

Sequnda variable

Motivacion Laboral

Dimensiones

- Direccién
- Intensidad
- Perseverancia

de la Empresa
Agro Industrial
Paramonga
S.AA.

Muestra:

222 trabajadores
de la Empresa
Agro Industrial
Paramonga
SAA

_— T Variables Poblacion .
Problema general Objetivo general Hipotesis general . esy y Metodologia
dimensiones muestra
¢Cuél es larelacion | Establecer si hay Existe relacion Primera variable | Poblacion: Disefio de
entre el clima relacion del clima significativa entre el Clima 500 trabajadores | investigacion:

No experimental,
descriptiva
correlacional y

trasversal.

Técnica:
Encuesta.

Instrumentos:
Cuestionarios validados

y confiables.
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Industrial
Paramonga S.A.A,,
2019?

Empresa Agro
Industrial Paramonga
S.AA, 2019.

Empresa Agro
Industrial Paramonga
S.AA, 2019.

¢Cual es la relacion
entre la
comunicaciony la
motivacion laboral
en los trabajadores
de la Empresa Agro
Industrial
Paramonga S.A.A.,
2019?

Identificar si hay
relacion de la
comunicacion con la
motivacion laboral en
los trabajadores de la
Empresa Agro
Industrial Paramonga
S.AA., 2019.

Existe relacion
significativa entre la
comunicaciony la
motivacion laboral en
los trabajadores de la
Empresa Agro
Industrial Paramonga
S.AA., 2019.

¢Cual es la relacion
entre el incentivo
econémico y la
motivacion laboral
en los trabajadores
de la Empresa Agro

Industrial

Establecer si hay
relacion del incentivo
economico con la
motivacion laboral en
los trabajadores de la
Empresa Agro
Industrial Paramonga
S.AA., 2019.

Existe relacion
significativa entre el
incentivo econémico y
la motivacion laboral
en los trabajadores de
la Empresa Agro
Industrial Paramonga
S.AA., 2019.

Procesamiento de los
datos:

Se presenta la
informacion en tablas y
figuras estadisticas
respetando los pasos y
etapas de la estadistica
descriptiva, asi mismo
la técnica de
contrastacion de
hipétesis es la prueba
Rho de Spearman.
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Paramonga S.A.A,,
20197
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para medir el Clima Organizacional

Finalidad:

El motivo por el que se va aplicar el presente cuestionario es eminentemente de estudio y
corresponde a una investigacion para optar el Grado Académico de Maestria en Trabajo
Social con mencidn en Gestién de Recursos Humanos en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Solicito su ayuda para que conteste algunos items que no llevaran mucho tiempo. Sus
respuestas seran confidenciales y anonimas. Le pido que conteste este cuestionario con la

mayor sinceridad posible. No hay respuestas correctas ni incorrectas.

Instrucciones:
A continuacion, encontrara una lista de items, sefiale su respuesta marcando con una X en
uno de los casilleros, utilizando los siguientes criterios:

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Escala: Siempre (5) Casi siempre (4) A veces (3) Casi Nunca (2) Nunca (1)

Dimensién 1: Liderazgo.

01 | Su jefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada

quien, en las mismas condiciones.

02 | Las normas de disciplina le parecen adecuadas 5 |4 3 2

03 | Su jefe inmediato reconoce su esfuerzo en la realizacién de

sus tareas.
04 | El trato que usted recibe de su jefe es muy bueno 5 |4 3 2
05 | Se siente parte importante de esta institucion. 5 |4 3 2

Dimensién 2: Comunicacion.

06 | Entre sus compafieros existe un dialogo fluido 5 |4 3 2
07 | Existe un ambiente agradable en su puesto de trabajo 5 |4 3 2
08 | Sus comparfieros le brindan apoyo cuando lo necesita 5 |4 3 2
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09 | Existe conflictos entre el personal que labora con usted 2
10 | Se siente parte importante en esta institucién 2
Dimension 3: Incentivo Econémico.
11 | La institucion ha contribuido en su desarrollo como

profesional y/o técnico. ?
12 | La institucion le brinda capacitacion para obtener un mejor

desarrollo de sus actividades. g
13 | ElI motivo principal de su trabajo es por el sueldo 2
14 | La remuneracion que le asignan esta de acuerdo al trabajo

que realiza. 2
15 | Se siente comprometido con el éxito de la institucién 2
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Cuestionario para medir la Motivacion Laboral

Finalidad:

El motivo por el que se va aplicar el presente cuestionario es eminentemente de estudio y

corresponde a una investigacion para optar el Grado Académico de Maestria en Trabajo

Social con mencion en Gestion de Recursos Humanos en la Escuela de Posgrado de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.

Solicito su ayuda para que conteste algunos items que no llevaran mucho tiempo. Sus

respuestas seran confidenciales y anénimas. Le pido que conteste este cuestionario con la

mayor sinceridad posible. No hay respuestas correctas ni incorrectas.

Instrucciones:

A continuacidn, encontrara una lista de items, sefiale su respuesta marcando con una X en

uno de los casilleros, utilizando los siguientes criterios:

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Escala: Siempre (5) Casi siempre (4) A veces (3) Casi Nunca (2) Nunca (1)

Dimension 1: Direccion.

01 | En la institucion se siente realmente como profesional y/o A 3 5
técnico.

02 | Las tareas asignadas a su puesto de trabajo estan de acuerdo a A 3 )
sus capacidades.

03 | Le satisface las actividades asignadas a su puesto de trabajo 4 3 2

Dimension 2: Intensidad.

04 | Su jefe reconoce la labor bien realizada 4 3 2

05 | Estas satisfecho con los premios y/o incentivos que recibe 4 3 2

06 | Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas en su A 3 5
puesto de trabajo

Dimension 3: Perseverancia.

07 | Tiene la posibilidad de hacer las cosas en la que méas destaca 4 |3 )
y le gusta dentro de su trabajo.
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08

Dispone de los materiales y recursos necesarios para la

ejecucion en su puesto de trabajo

09

Participa en la toma de decisiones dentro de su area de trabajo.
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Anexo 03. Base de datos.

Base de datos de la variable Clima organizacional
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Base de datos de la variable Motivacion laboral
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