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RESUMEN

La investigacion actual tuvo el objetivo de entablar la relacion existente entre el clima
laboral y la motivacién en lo colaboradores de una empresa privada de servicio publico de la
ciudad de Piura, siendo un estudio de tipo aplicado, de nivel descriptivo — correlacional y de
disefio no experimental, Con una muestra no probabilistica de 182 colaboradores de una empresa
privada de servicio publico, utilizando la técnica de la encuesta basado en dos cuestionarios. Los
resultados determinaron una importante relacion entre el clima laboral y la motivacion en los
colaboradores de una empresa privada de servicio publico de la ciudad de Piura, (Rho =,387**;
p=0.000<0,01). De la misma manera, existio una relacion relevante entre el clima laboral y las
dimensiones de motivacion de logro (Rho =,624); poder (Rho =,624; p=0.000 <0,01) y afiliacion
(Rho =,624) con un nivel de significacion igual a 0,000 siendo menor a 0,01. Finalmente existio
relacion significativa la motivacion y las dimensiones del clima laboral como, autorrealizacion
(Rho =,319); involucramiento laboral (Rho =,459); supervisién (Rho =,373); comunicacién
,371); condiciones laborales (Rho =,314) con un nivel de significacion igual a 0,000 siendo
menor a 0,01.

Palabras Clave: clima, laboral, trabajadores, motivacién, laboral
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ABSTRACT

The current investigation had de objective of stablishing the link between the work
environment and motivation in the collaborators of a private public service company in the city
of Piura, being an applied type study, descriptive-correlational level of non-experimental design
level, in a non-probabilistic sample of 182 collaborators from a private public service company,
using the survey technique based on two questionnaires. The results determined an important
link between the job environment and motivation in the collaborators of a private public service
company in Piura town, (Rho =.387 **; p = 0.000 <0.01). In the same way, there was a relevant
link between the job environment and the achievement motivation dimensions (Rho =, 624);
power (Rho =.624; p = 0.000 <0.01) and affiliation (Rho = .624) with a significance level equal
to 0.000 being less than 0.01. Finally, there was a significant relationship between motivation
and the dimensions of the job environment such as self-realization (Rho =. 319); labor
involvement (Rho =, 459); supervision (Rho =, 373); communication, 371); working conditions

(Rho =, 314) with a significance level equal to 0.000 being less than 0.01.

Keywords: climate, work, workers, motivation, work
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

1.1. EL PROBLEMA

1.1.1. Delimitacién del problema

Hoy por hoy cada organizacion busca que sus trabajadores presenten un nivel de
motivacion que demuestre el compromiso con el trabajo que realizan, ya que son ellos quienes
desarrollan una serie de acciones a diario, para que puedan lograr sus objetivos, y de manera
especifica, su misién. Como es sabido, cuando una persona se muestra muy motivada, esta
orientada hacia la meta, se esmera y supera los obstaculos que dificultan su trayecto hacia la
realizacion de dicha meta (Pérez, 2014 citado en Puma & Estrada, 2020). No obstante, cuando la
motivacion es escasa, debido a frustraciones u obstaculos para complacer las exigencias propias,
el ambiente dentro de la organizacion tiende a volverse frio y manifiesta posibles cuadros
depresivos, falta de interés, poca o nula empatia, ademas de falta de concentracion para la

obtencion de las metas. (Chiavenato, 2000 citado en Silvera, et al., 2016).

En ese aspecto el contexto internacional, en Europa, basandose en una de las dltimas
encuestas que se han realizado dentro del portar web “Trabajando.com” y del grupo més grande
de casas universitarias “Universia”, Un indiscutible porcentaje mayoritario de los empleados
priorizan el 6ptimo clima organizacional a su mismisima retribucion monetaria. Dicho estudio se
realizd con 2100 participantes y dentro de las conclusiones a resaltar se observa que el 94% de
los estudiados escogen trabajar en un optimo ambiente que recibir mas dinero, en contra un 6%
sobrante que si estarian a renunciar a un buen clima laboral para obtener una retribucién mucho

mas alta (Idealis.com, 2016).
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Asi mismo en un estudio realizado sobre el ambiente organizacional dentro de 500
empresas en Latinoamérica en el periodo de 2014-2015, las entidades mejor posesionadas
fueron: Republica dominicana con un 81.35%, Luego Honduras con un 79.38% y seguidamente
Ecuador con un 78.79%. Mientras tanto, los que se encuentran en posiciones més bajas fueron:
Costa Rica con un 73.22%, seguido de Chile con un 70.65% y finalmente Per con un 69.76%
(Acsendo, 2016).

Dentro de Perq, acorde a la encuestadora Aptitus, un 86% de habitantes estan seguros
sobre abandonar su puesto de trabajo actual si este presenta un pésimo clima laboral. Asi mismo
se menciona que el 81% de los jornaleros peruanos son conscientes de que el ambiente dentro de
la organizacion repercute de manera directa en su forma de realizar sus trabajos, en cambio, el

19% cree que este ambito no interviene con el desarrollo de sus labores (Per21, 2018).

Por otro lado, de acuerdo a la motivacion en las organizaciones, el estudio de ADP en
2019 indic6 que un 46% de los trabajadores en Europa tienen la sensacién de que sus
empleadores no toman en cuenta ni aprecian su talento. Asi mismo, al examinar en que momento
la ausencia de motivacion llega a transformarse en una renuncia laboral, en esa medida se
destacd que un 28% de los contratados dentro de Europa han llegado a pensar en dejar de laborar
por lo menos algunos meses, y de cada 10 trabajadores, uno (13%) lo medita de manera
semanales 0 con mas regularidad. (Equipos&Talentos, 2019). De acuerdo con la encuestadora,
“People Unboxed”, Un poco menos de la mitad de trabajadores europeos (48%) sefialaron
diversas razones, diferidas de la retribucion monetaria como la principal motivacion para ir a
trabajar. Sumado a ello un poco més de un tercio (38%) de los colaboradores sefial6 que su
principal motivacion es poder pagar lo que necesita y para el 13% es poder pagar lo que quiere
(MiEmpresaesSaludable.com, 2018).

De acuerdo con una investigacion desarrollada por Gallup, detallo que Gnicamente el
15% de los empleados tiene entusiasmo por su futuro dentro de la compafiia en la que laburan,
porcentaje que resalta la ausencia de motivacion dentro de su ambiente de trabajo. Igualmente, el

Perl se ha mostrado dentro de los paises con un alto indice de traspasos laborales en todo el
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continente americano, contando con un 20 % de rotaciones laborales, basado en el informe de
PWC (ESAN, 2019).

Dentro del contexto peruano, en 2015, Laborum (bolsa de trabajo en linea) estudio a 874
personas en Lima y diferentes zonas urbanas, descubrio que las tres razones principales por qué
los peruanos renuncian a sus lugares de trabajo son: la ausencia de crecimiento como profesional
que se brinda en el trabajo (57%), la carencia de beneficios laborales (31%) y desmotivacion
(31%) (Gamonal, 2015). Por otra parte, el 35% de los colaboradores peruanos regularmente
tiende a “mentir” a fin de ausentarse en el trabajo, como lo indica un estudio de trabajando.com.
Evidentemente, los propoésitos detras de esta conducta serian la falta de motivacion (33%), asistir
a una entrevista laboral (28%), debido a que se ha vuelto una costumbre pedir permiso (28%) o
por estar con dolor de cabeza producto de una resaca (11%) (Publimetro, 2014).

En la ciudad de Piura, existen varias dificultades que enfrentan los trabajadores en varios
de los diversos centros de trabajo existentes en la ciudad como por ejemplo la falta de control de
horas laborales, donde algunas veces los empleados realizan mas horas que las permitidas
legalmente, las cuales a veces no son contadas para la remuneracién correspondiente, a esto
también se le suma la falta de capacitacion en las empresas, lo cual conlleva a un descenso en la
motivacion personal de cada uno de ellos, cuando sabemos que a mejor clima laboral mas
motivado se encuentra el colaborador, generando una relacion del ambiente organizacional y la
razon de ser por la cual ellos laburan dentro de una empresa de servicio publico. Es por esto que
esta investigacion busca recopilar datos de todas estas posibles dificultades que estan generando
una disfuncionalidad entre la relacion del ambiente organizacional y la motivacion de las

personas

1.1.2. Formulacién del problema

¢ Cudl es la relacion entre el clima laboral y la motivacion en los trabajadores de una

empresa de servicio publico de la ciudad de Piura?
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1.1.3. Justificacion del estudio

La investigacion tiende a justificarse por los siguientes criterios: De acuerdo a la
conveniencia, el estudio pretende contribuir al esclarecimiento y determinacion de la apreciacion
que notan los colaboradores sobre el clima organizacional respecto de la motivacion que sienten
en su entorno laboral explicando asi su comportamiento los cuales contextualicen la realidad

actual de la organizacion.

Segun la relevancia social, la investigacion beneficiaria a todos los colaboradores en
general en el sentido que, con los resultados pudiesen tomar decisiones por los jefes o gerentes
de organizaciones a fin de promover mejores ambientes y climas de trabajo, en la que los retos
laborales sean motivantes para los colaboradores, acorde a los objetivos compartidos entre los

estos y la organizacion.

Asimismo, por la implicancia préactica, se puedan asumir medidas en el plazo inmediato,
asi como en el medio y largo plazo, en la que los jefes que tienen a cargo grupos de personas
puedan generar climas de trabajo en beneficio de su adaptacion y optimo desempefio de los
colaboradores y donde se propongan metas u objetivos viables y desafiantes que motiven el

trabajo no solo personal sino también grupal, en un beneficio conjunto del ganar — ganar.

En cuanto al valor tedrico la investigacién, se enfoca que generar aportaciones
respaldando la comprension tanto del clima laboral como de la motivacion, asi mismo
determinando la asociacion entre las variables mencionadas en relacion al comportamiento de los
trabajadores que son muestra de estudio y su contexto, en la realidad piurana, todo ello
sustentando en teorias coadyuvando de esta manera a ampliar el conocimiento literario y

cientifico en nuestra region.
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1.1.4. Limitaciones

De acuerdo con los analisis resultantes solo pueden ser relevantes por su alcance para
generalizarlos, asumiendo siempre y cuando muestras de personas gque posean atributos y/o
aspectos similares a las que se asumen en el presente estudio, de esta manera se podria tener una
comprension claro sobre el ambiento de trabajo actual.

Cabe sefialar que entre las limitantes que se suscitan en la investigacion son la
disposicion del tiempo por parte del investigador y la empresa, debido al contexto actual por la
COVID-19.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivos generales

Determinar la relacion entre el clima laboral y la motivacion en los colaboradores de una
empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

1.2.2. Objetivos especificos

Establecer la relacion entre el clima laboral y el ambito motivacion de logro en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

Establecer la relacion entre el clima laboral y el &mbito de motivacion de poder en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

e Establecer la relacion entre el clima laboral y el ambito de motivacion de afiliacion en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

e Establecer la relacion entre la motivacion y el &ambito de autorrealizacion en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

16




e Establecer la relacion entre la motivacion y el ambito involucramiento laboral en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

e Establecer la relacion entre la motivacion y el ambito supervision en los colaboradores de

una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

e Establecer la relacion entre la motivacion y el &mbito comunicacion en los colaboradores

de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

e Establecer la relacion entre la motivacion y el &mbito de las condiciones laborales en los

colaboradores una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

1.3. HIPOTESIS

1.3.1. Hipdtesis generales

Hc: Existe relacion relevante entre el clima laboral y el &mbito de motivacion en los
colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

1.3.2. Hipdtesis especificas

H1: Existe relacion relevante entre el clima laboral y el ambito motivacién de logro en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

H2: Existe relacion relevante entre el clima laboral y el &mbito de motivacion de poder en

los colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.
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Haz: Existe relacion relevante entre el clima laboral y el ambito motivacion de afiliacion

en los colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

Ha: Existe relacion relevante entre la motivacién y el ambito autorrealizacion en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

Hs: Existe relacion relevante entre la motivacion y el ambito involucramiento laboral en

los colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

He: Existe relacion relevante entre la motivacion y el ambito supervision en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

H7: Existe relacién relevante la motivacion y el ambito de comunicacion en los

colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

Hg: Existe relacion relevante entre la motivacion y el ambito de condiciones laborales en

los colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

1.4. VARIABLES E INDICADORES

Variable 1:
Clima Laboral

Dimension de autorrealizacion: Entre sus indicadores, vision, contingencia a la tarea y

desarrollo profesional y personal.

Dimensién de involucramiento laboral: Entre sus indicadores, ldentificacion,

Compromiso.

Dimension de supervision: Entre sus indicadores, apoyo percibido, significado y

percepcién de funcionalidad.

18




Dimensién de comunicacion: Entre sus indicadores, Claridad de la informacion recibida,

Servicio al cliente.

Dimension de condiciones laborales: Entre sus indicadores, Materiales, Tecnologia,

Remuneracion.

Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2. Motivacion

Dimension de motivacion de logro: Entre sus indicadores, ejecuta labores complicadas,
planifica por anticipado y alcanza metas realistas.

Dimension de motivacion de poder: Entre sus indicadores, gana poder y autoridad, la

existencia de control - obediencia, y crea un sentido de poder y habilidad para los empleados.

Dimension de motivacion de afiliacion: Entre sus indicadores, tiende a construir
relaciones amistosas, piensa en la calidad de sus interacciones sociales personales y no prioriza

las tareas que se le son asignadas.

1.5. DISENO DE EJECUCION
1.5.1. Tipo de investigacion

Esta tesis fue de tipologia aplicada, a partir de una reevaluacion del problema practico
inmediato para trasformar el contexto. El fin de contribuir al conocimiento tedrico es secundario
(Castafieda, 2014). Cabe decir que el estudio fue de tipo descriptiva, el mismo que pretende
detallar, identificar, exponer una serie de atributos que tienden a caracterizar un constructo o

fendmeno de estudio (Ramos, 2017).
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1.5.2. Disefio de investigacién

En cuanto al disefio de la tesis, se establecio en el disefio no experimental, el mismo que
es representado por la falta deliberada de alguna forma de influencia por manos del investigador
(Hernandez et al., 2014, citado en Niebles, Hoyos y De La Ossa, 2019). Debido al alcance
temporal, la investigacion fue transversal, en referencia a que el investigador tiende a medir las
variantes de estudio por Unica vez en un momento exacto (Manterola y Otzen, 2014). Ademas,
fue de tipo correlacional, que se compuso de la inferencia de varios modelos conceptuales de
investigacion en su determinacion de si se hallan relacionados o no, asi como la estimacién de su

nivel de asociacion (Diaz y Calzadilla, 2016).

En esa medida el disefio se simboliza:

Donde: <
O1: Clima laboral
O2: Motivacion <
r: Relacion
M: Muestra de 182 empleados de una organizacién empresarial de servicio

publico en la ciudad de Piura.

1.6. POBLACION Y MUESTRA
1.6.1. Poblacion

La poblacion que se investigd dentro de la investigacion, fue de 280 empleados con

edades que oscilan dentro de 27 y 67 afios.
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1.6.2. Muestra

De cara a la muestra de investigacion, se asumid trabajar con 182 empleados de una
organizacion empresarial de servicio publico en la ciudad de Piura, debido que el area de
recursos humanos presentaba un descontento en cuanto a la productividad de sus trabajadores y
querian indagar si existia alguna razon dentro del ambiente laboral que influyera directamente

con la motivacion de ellos, ademas de cumplir con los criterios mencionados a continuacion:
N
n= -2 *(N—1)

N=Tamafio de Poblacién
n = Tamafo de muestra buscado

e= Error de estimacion maximo aceptado

e Criterios de inclusion:

- Tiempo de trabajo superior a los 6 meses.

- Trabajadores que optaron por cooperar de manera voluntaria.
- Trabajadores con apropiadas aptitudes fisicas.

e Criterios de exclusion:
- Trabajadores los cuales omitieron responder todo el banco de preguntas.
- Colaboradores que por diversas razones se ausentaron en la evaluacion.

- Trabajadores que estan de vacaciones.

1.6.3. Muestreo

El muestreo fue de tipologia no probabilistica intencional, dentro de la cual las personas
de la muestra elegidas no se sustentan en las probabilidades sino mas bien en aspectos

caracteristicos que son de interés para el investigador (Fernandez, Hernandez y Baptista, 2014).
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1.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
1.7.1. Técnica

Técnica psicométrica: ES una técnica que asigna porcentajes o nimeros medibles a estados
y caracteristicas psicoldgicas que permite comparar diferentes personas y manejarse con
informacion objetiva. Se basa en un proceso donde se administra un instrumento para recopilar la
informacion a través de una serie de items que tienen como propdsito recopilar la informacion en
un grupo especifico (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018), siendo el instrumento para esto, el

cuestionario.

1.7.2. Instrumentos

El instrumento que evalug las variables de estudio fue el cuestionario. En este sentido el
cuestionario es una serie de interrogantes personales y/o generales sobre diversas variables a
cuantificar y es quizé la herramienta de adquisicion de datos mas utilizada (Pozzo et al., 2019).

Para efectos del estudio se utilizaron dos cuestionarios.

Para la medicion de los constructos de estudio se ha tomado como referencia la Escala
Motivacion—MLPA vy el cuestionario CL-SPC, una escala sobre el clima laboral, los cuales son
fundamentales para el recojo de informacion, los mismos que tienden a describirse a

continuacion:

1.7.2.1. Escala de Clima Laboral CL-SPC

Ficha Técnica

= Nombre: Escala de Clima Laboral CL-SPC

= Autores : Sonia Palma Carrillo
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Ao : 2004

Adaptacion : 2019, Bedregal

Procedencia Lima - Peru

Aplicacion ; Grupal e individual

Aplicacion : 18 afios a méas

Significacion Estima la percepcidon global del ambiente laboral.

Descripcion del instrumento: La Escala de Clima Laboral CL-SPC, se conforma de
50 reactivos, los cuales estan sujetos a cinco dimensiones como son, Condiciones
laborales (10 preguntas), Comunicacion (10 preguntas), Supervision (10 preguntas),
Involucramiento laboral (10 preguntas) y Autorrealizacion (10 preguntas). Cabe
decir que la escala valorativa de este instrumento corresponde a la de tipo Likert,
Todo o siempre (5); Mucho (4); Regular o algo (3); Poco (2); Ninguno o nunca (1).
Asi mismo la forma de correccion del instrumento esté de acuerdo a la suma
aritmética, para la escala general de los cincuenta reactivos los cuales se
categorizan en, Muy favorable (210-250), favorable (170-209), media (130-169),
desfavorable (90-129) y muy desfavorable (50 — 89). De la misma manera para sus
dimensiones correspondidas por 10 reactivos por cada una de ellas le corresponde
los siguientes puntajes: Muy favorable (42-50), favorable (34-41), media (26-33),
desfavorable (18-25) y muy desfavorable (10-17).

Validez y confiabilidad: Se aplic el coeficiente Producto Momento de Pearson, donde se

correlacionaron los puntajes de los reactivos en razén de la puntuacion total, donde se

comprobaron puntajes superiores a ,40. Donde las puntuaciones oscilaron dentro de ,416** a

,607** demostrandose relaciones eficientes y trascendentes con el puntaje total del instrumento.

La fiabilidad dentro del coeficiente de alfa de cronbach arrojé el grado de fiabilidad muy

respetable en su escala general (a=0,787), ademas los coeficientes de correlacion elemento —

total fueron superiores a ,20; lo cual reafirmo que los items estan dirigidos a medir la motivacion.
(Bedregal, 2019)
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1.7.2.2. Escala Motivacion—MLPA

Ficha Técnica

= Nombre : Escala Motivacion-MLPA
= Autor : Hadlet Cantril
=  Origen : Estados Unidos

= Adaptacion al Perd:  Dr. Luis Alberto Vicufia Peri

= Afio : 1996.

= Adaptacion : 2019, Bedregal

= Aplicacién : Individual y Colectiva

= NO°deitems 15 items

= Tiempo : 15 minutos aproximadamente

= Aplicacién : Colaboradores en organizaciones.

= Significacién : Estimar el grado de motivacion de acuerdo al entorno

laboral en el que se desempefia.

= Descripcion del instrumento: Escala Motivacion—MLPA: esta herramienta consta
de 15 interrogantes formadas en tres &mbitos. Dicha herramienta se basa en el
constructo conceptual de McCleland. De la misma manera como se distribuye esta
herramienta se compone en 15 preguntas que constituyen tres dimensiones como
son: M. de Afiliacion (5 preguntas), M. de poder (5 preguntas) y M. de logro (5
preguntas). En esa linea la manera correcta de corregir el instrumento es empleando
una escala valorativa de Likert, y los puntajes se producen a través de la suma
aritmética. Acorde a los siguientes aspectos para obtener la escala global, se realiza
la sumatoria general de las interrogantes y se consiguen las categorias respectivas:
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Alto (55-75), medio (35-54) y bajo (15-34). Asi mismo de cara a la obtencion de los
puntajes por dimensiones para la Dimension de Afiliacion se suman los valores que
corresponden a la alterativa “A”; de igual manera para la dimension Poder se
consideraran solo las de la alternativa “B”, y para la dimension Logro a tomaran en
cuenta la valoracion asociada a la alternativa “C”. Cabiendo aclara que la
correspondencia para la suma de cada una de las dimensiones esta basada en una
malla de correccion clave. En esa medida las categorias de las dimensiones
corresponden a: Afiliacion; Poder y Logro, bajo (5 — 11), medio (12 — 17), y alto
(18 — 25).

Validez y confiabilidad: La indagacion del constructo de validez demostrada en el
coeficiente Producto Momento Pearson, demostrd valores mayores 0,40, entre las
puntuaciones de los items, respecto a la suma total de la escala, y cuyos valores
oscilaron entre ,401** a ,716™>* donde se evidencio correlaciones positivas y
significantes respecto a la puntuacion general de la escala instrumento. En tanto que
el coeficiente de alfa de cronbach en su escala general arrojo un coeficiente
0=0,964, y donde los valores de correlacion elemento — total obtenidos fueron
superiores a ,20; demostraron un aceptable grado de consistencia interna (Bedregal,
2019).

1.8. PRODECIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En el proceso de recaudacion de las diversas informaciones para el estudio, el mismo se

baso en las percepciones de los altos mandos de la organizacion empresarial, que dieron su

apreciacion sobre la problematica que se da actualmente en la organizacion. Asi mismo también

se recaudo informacion a traveés libros, revistas y estudios precedentes que dan forma a la

estructura de la investigacion. Posteriormente se recolect6 la data del grupo objetivo de estudio, a

través de la utilizacién de dos instrumentos no obstante para desarrollar este proceso fue

fundamental entablar con el jefe de area un compromiso que quedd formalmente descrito en el

escrito de Solicitud de Aplicacion de Pruebas (Anexo 03), y el cual fue llevado a cabo en un
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momento unico de evaluacion. Asi mismo se les entrego a los trabajadores un escrito de
Consentimiento Informado (Anexo 04), en el que se establecio el involucramiento de cada uno
de los participantes del estudio de forma voluntaria, la misma que declara que no existié ninguna
repercusion en caso de que el trabajador no hubiera sido ser parte de la misma. En el dia de la
evaluacion la cual se dio de manera virtual (dadas las condiciones psicosociales actuales) y en la

previamente se les esclarecio el llenado de los instrumentos y se respondié a todas sus dudas.

1.9. ANALISIS ESTADISTICO

Se considerd el uso de la estadistica descriptiva, la cual promueve la demostracion
compresiva de los resultados en base al uso de tablas y graficos. A la vez fue esencial la
aplicacion de la estadistica, la misma que esta basada en implantar la relacion entre distintas
variables de investigacion, y por ello se aplicé la prueba Rho de Spearman para datos ordinales.
Cabe decir que para los procesamientos de los resultados de la investigacion se aplico el software
SPSS version 25 y Microsoft Excel, 2016.
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CAPITULO 11
MARCO REFERENCIAL TEORICO
2.1. ANTECEDENTES:
2.2.1.1 INTERNACIONALES

Piliguia y Arteafa (2019) en Colombia, su propdsito fue examinar el ambiente
organizacional como factor principal del desempefio organizacional en la empresa Hardepex Cia.
Ltda., la metodologia de disefio descriptivo no empirico, su poblacion 87 colaboradores a
quienes se les aplicaron los instrumentos, en este caso cuestionarios brindados por los
investigadores. Como producto, el ambiente laboral observado por los colaboradores tendia a ser

inadecuado, lo que fue calificado como afectante negativo para el desempefio laboral.

Banegas y Cardona (2017) en Ecuador, su tesis fue de tipo descriptiva y correlacional,
teniendo una poblacion de 50 colaboradores administrativos de una universidad, a quienes se les
aplico test psicométricos, en este caso el cuestionario Cliouning para evaluar el clima laboral, y
la herramienta de motivacion laboral de Ancona, Camacho y Garcia. Donde se constat6 que el
clima laboral que percibieron los colaboradores es positivo, siendo sus grados de motivacion
laboral de igual manera muy favorables, lo que concluyd a identificar que entre los constructos

se da una asociacion significante (p valor de 0,00<0.01).

Moreira (2018) prepar0 su investigacion para conseguir la condicion de doctor en
establecimientos de educacidn superior estatal, expuesta en la UNMS en Lima, Perq. El tipo de
investigacion es de tipo cuantitativo, descriptivo-transversal y observacional. Su analisis sugiere
que el ambiente laboral mantiene una mejor posicion dentro de las instituciones, puesto que la
imagen a favor o en contra observada por los colaboradores, influird en su determinacion, lealtad
y responsabilidad con las funciones que se necesitan y de plano en su motivacion profesional.

El objetivo de su tesis doctoral fue constituir como influye el ecosistema laborar

organizacional en su rendimiento dentro de las instituciones del estado de Manabi. Se aplico un
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total de 370 encuestas entre los colaboradores tanto docentes como administrativos que laboran
en la institucion.

El estadistico de Cronbach mostré un alfa de 6 0,964, significando una elevada tasa de
fiabilidad en la aplicacion del instrumento y los datos en general que se han podido recopilar.
Debido a las conclusiones conseguidas se comprueba que el ambiente laboral influye
determinadamente en las producciones de sus colaboradores dentro de las instituciones del

estado de Manabi.

Pacheco (2017) sustenta su investigacion para tener el grado de doctor cuya finalidad fue
indagar la compatibilidad existente entre el ambiente empresarial y el desempefio organizacional,
teniendo como participantes a 50 administradores y directores gerenciales, ademas de 96
trabajadores pertenecientes a los principales hoteles de la provincia de Riobamba, utilizando un
disefio transversal, no experimental y correlacional. Como producto se demostré una relacion

significativa de ambas variables, confirmando asi la hipotesis general.

2.2.1.2. NACIONALES

Cubas (2018) en su investigacion planted delimitar el lazo entre la motivacion profesional
y el ambiente laboral, aplicando una metodologia de disefio no experimental, de tipo descriptivo
y correlacional, su poblacion abarca 40 trabajadores a quienes se les aplico 2 instrumentos.
Como producto se obtuvo que un 22,5% de los trabajadores carecen de motivacion laboral lo que
conlleva que perciban un inadecuado clima organizacional, de la misma manera un 32,5%
presentaron grados medios de motivacion y un clima organizacional moderado, mientras que
solo el 7,5% con grados altos de motivacion laboral se asocia a buenos niveles de clima
organizacional. Los porcentajes se comprobaron en la asociacion significante (rho=,747;

p=0.00<0.01) existente sobre los constructos de estudios generales.

Atoche (2017) Lima, cuyo estudio se baso en conocer la asociacion del ambiente
organizacional y la motivacion profesional, realizadndose una investigacion de disefio no
experimental y de tipo correlacional, su poblacion abarca 70 colaboradores como muestra,
pertenecientes a la empresa ANYPSA S.A, a los cuales se les aplico 2 bancos de preguntas
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propuestos por el mismo investigador. De acuerdo con las conclusiones, se evidencid la

presencia de una relacion entre los elementos de estudio. (Rho=0.785, p=0.00<0.01)

Rosel (2017) realizé su tesis para conseguir el reconocimiento de doctor en las
principales jefaturas policiales de lima, cuyo disefio de investigacion fue de corte trasversal no
experimental, asimismo contaron con un total de 39 jefaturas policiales tipo A. Se aplico 2
instrumentos psicoldgicos para recaudar informacion, uno sobre del clima laboral de la
institucion, cuyas dimensiones son: relaciones interpersonales, desarrollos internos y
procedimientos abiertos. Mientras que la prueba de desempefio tiene 1 sola dimensién: objetivos
racionales. De acuerdo a las conclusiones se obtiene que el clima organizacional de las jefaturas
policiales A se vincula con el cumplimiento de los jefes de policia, ademas de existir una
reciprocidad a favor de 75,8%.

2.2.1.3. REGIONALES Y LOCALES

Bedregal (2019) en su tesis para conseguir el reconocimiento de licenciada en psicologia
procurd precisar la asociacion sobre la motivacion laboral, en un estudio sujeto a un tipo
descriptivo-correlacional y disefio no experimental, tomando a 100 colaboradores como muestra
de la organizacion de Hipermercados Tottus SA de Piura, aplicandose el test MLPA de Cantril y
el test CL-SPC de Sonia palma. Demostrandose asi la asociacion significante de acuerdo a los
principios basicos de la tesis (rho = ,30**; p=0.00<0.01), ademas se reforzé asociaciones
significativas de cara a la motivacion de logro y las subcategorias del ambiente empresarial como
la autorrealizacion (rho=,21), involucramiento laboral (rho=,30), supervision (rho=,30),
comunicacion (rho=,27) y condiciones laborales (rho=,29). Por lo que el investigador recalco
que es necesario que las organizaciones actuales observen y vigilen de cerca las necesidades de
los trabajadores, los cuales deben ser concordantes con los objetivos de la empresa, siendo asi
fundamental que incluyan canales claros que examinen detalladamente los probables

inconvenientes que presenten los colaboradores.

Saavedra (2019) de acuerdo a su investigacion, presento como propésito identificar la

existencia de asociaciones sobre los grados de motivacion y los desempefios laborales, siendo
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una investigacion correlacional con un disefio no experimental, con una muestra de 19
colaboradores que laboran en la Oficina de Normalizacién de Piura.

Para obtener la informacion el autor aplico 2 cuestionarios generados por él mismo. Los
resultados arrojan que los niveles de motivacion laboral en los colaboradores tienden a ser bajos
(42.11%), mientras que los niveles de desempefio laboral son malos (36.84%). En rasgos
generales se dio a conocer que se carece de relacion entras las variables investigadas (p-valor
=0.855 >0.05)

Moran y Samillan (2017) los investigadores proponen determinar el impacto que
ocasiona el ambiente organizacional de acuerdo a las categorias de motivacion en razon de los
colaboradores, aplicando un procedimiento investigativo de disefio no experimental y de tipo
correlacional, con 30 colaboradores usados como muestra, pertenecientes al area administrativa
de una casa de estudios superior particular en la provincia de Piura, donde los autores crearon y
aplicaron dos cuestionarios que midan de manera correcta las variables de investigacion. Segun
el andlisis y resultados se confirma una relacion existente significativa sobre el ecosistema
organizacional respecto a los grados de motivacion de los colaboradores del area administrativa

(r =0.574; p=0.002<0.01) de una casa de estudios superior en la provincia de Piura.

2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Clima laboral

2.2.1.1. Definiciones

Entre las distintas definiciones del clima laboral las cuales se explican de la siguiente
manera. De acuerdo con Koys y Decotiis (1991, citados en Silva, Prado y Sousa, 2020), se define
como los atributos que son percibidos en el trabajo a lo largo del tiempo, construido en base a
experiencias y momentos compartidos por los trabajadores de una empresa cuya funcion
principal es reglamentar la conducta de las personas en base a las normativas establecidas.

Segun Macey, Schneider y Ehrhart(2013 citados en Pedraza, 2020), este concepto se basa

en las vivencias de los colaboradores, quienes forman una impresion y criterio en base al trabajo
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Y procesos oportunos e inoportunos que perciban dentro de su institucion de trabajo. Mientras
que para Chiavenato (2002 citado en Zambrano y Ramon, 2017) hace referencia al caracter que
posee la organizacién y la forma que en que perciben o vivencian los colaboradores y que

involucra la de manera directa en su comportamiento.

Por su lado Montoya et al. (2017) tienden a definir el ambiente laboral como la sensacion
percibida por sus colaboradores sobre las funciones a realizar, la infraestructura donde trabajan,
las relaciones interpersonales generadas entre si, asi como las jefaturas y gerencias que
intervienen en las labores mencionadas. Para Ledn, Noriega y Murillo (2018), hace referencia a
un grupo de variables que analizan la filosofia de la organizacion, a su vez encontrar las
discrepancias entre ellas, esta conducta no siempre es el mismo, y puede perjudicar la manera en

que se desempefian los trabajadores.

De acuerdo con las definiciones descritas, se puede inferir que el ambiente organizacional
esta sustentado por la observacion y/o percepcion que se ha desarrollado en un tiempo prudente
entre los trabajadores y sus actividades laborales y de acuerdo a la estructura de la organizacion

sobre sus distintos sistemas que posee.

2.2.1.2. Aspectos caracteristicos del clima laboral

Basado en diferentes estudios (Guastello, Johnson, & Rieke, 1999; Navarro, Arrieta, &
Ballen, 2007; Navarro et al., 2013), explican codmo desarrollarse dentro de la empresa varia con
el paso de los afios. Debido a eso, se hallaron alteraciones en la capacidad de atencion en
reducidos periodos de tiempo (Credé & Dalal, 2002); Asi mismo (Navarro, Ceja, Curioso, &
Arrieta, 2014) exponen variaciones en periodos prolongados de tiempo en el camino y guia de
nuestra motivacion intrinseca. Por ultimo plantean que los cambios no son solo en periodos
reducidos o prolongados, sino, a lo largo de toda la vida (e.g., Kanfer, 2009 citado en Curioso y
Navarro, 2019). Es por ello que el ambiente organizacional se ha tornado en el principal sustento
que interviene en el avance de la organizacion, con la influencia de estudios de investigacion, se

considera al ambiente organizacional como un factor fundamental en la estabilidad vital de las
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instituciones, puesto que un deficiente ambiente organizacional establece una gran dificultad
para conseguir de manera efectiva las metas de la empresa, ademas de ser un elemento
fundamental en la comprension de la problemética y necesidad del grupo del trabajo dentro de
las organizaciones. (Gan y Triginé, 2012 citados en Rosiles, Lugd, Clara y Ramirez, 2020). Por
otra parte, un ambiente organizacional adecuado interviene de manera positiva en los procesos de
diligencias institucionales: En la habilidad de identificar emociones ajenas y propias con el fin
de manejar adecuadamente los lazos entre sus pares, el seguimiento en los proyectos y tareas, la
seguridad en los trabajadores y una vision positiva de solucionar los problemas, estos aspectos
favorecen el desarrollo humano y empresarial. (Wen et al., 2019 citados en Rosiles, Lugo, Clara
y Ramirez, 2020).

Al respecto Litwin y Stringer (1968) y Halpin y Crofts (1963, citados en Prieto, 2012),
han llegado a determinar como atributos caracteristicos del clima laboral las apreciaciones
perceptivas subjetivas en relacién al nivel de confianza atribuido en las interacciones, relaciones
interpersonales, participacion en equipo, la correspondencia mutua en contraste con el esfuerzo
personal, el afecto individual, la ayuda de gerencia, la comprension de los problemas suscitados

y la fidelidad mostrada hacia los objetivos empresariales.

2.2.1.3. Factores causales del clima laboral

En concordancia con Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo (2006, citados en Delgado,
2013) la conducta de una persona en la empresa no va a radicar tnicamente en su forma de ser,
sino también en la manera que observa su ambiente laboral y cada parte que lo compone, y es
gue la persona se encuentra sumergida en un ecosistema que proviene de manera natural por
parte de la empresa. Por ello la forma de actuar de un trabajador es considerada una parte
primordial en los ambientes empresariales, los cuales favorecen al desarrollo 6ptimo de cualquier
actividad, elemento que se encontrara potencialmente relacionado con su actividad en el trabajo
y péstumamente en el rendimiento y efectividad de la organizacion con la cual esta asociado
(Benavides, 2017).
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En esa linea Ocampo (2011) considera que el clima laboral sufre consecuencias directas
de los modos en que es manejada la alta direccidn y la empresa, sumado al ambiente cultural de
la organizacion. Ademas de factores como la presencia de reglas entendibles, de estimulos
equivalentes, de labores y diligencias correctamente delegadas y de interacciones armoniosas
entre la ilustracion organizacional y las sub ilustraciones que se manifiestan dentro de ella,
propician un ecosistema laboral sublime que mejora la capacidad personal y el crecimiento en
dicha area. Sumado a ello, Brunet (2011 citado en Mamani, Rivera y Flores, 2018) también
sefiala otra serie de variantes que impactan en la nocion del ambiente laboral, asi como la
jerarquia de la institucion y administrativa y dentro de ellas las condiciones, la capacidad de
decidir, las cosas que animan a las personas a trabajar, la manera de actuar, las interacciones,
ademas se adjuntan el rendimiento, los margenes positivos y negativos obtenidos por la
institucion. Y es que todos estos factores mencionados impactan en la apreciacion del ambiente

organizacional, captada por los integrantes de la empresa.

Otra y mas importante segiin muchos autores como elementos primordiales para crear un
entorno propicio, el ecosistema organizacional tiene que generar un sentimiento satisfactorio y
un acuerdo entre los compafieros de trabajo. La cabeza de la institucién es quien tiene la
capacidad de influir, ya sea para el bien o para el mal en el ambiente de la empresa. De ahi se
puede decir que una dptima capacidad de liderazgo en cuanto a gestién del ambiente empresarial
se refiere, estd compuesta por un conjunto de habilidades y dichas habilidades son aprendidas, es
por eso que se necesita conocerlas bien y poder educar con ellas a cada uno de los lideres

organizacionales. (Bordas, 2016).

De acuerdo con Stringer (2001 citado en Serrano y Portalanza, 2016) se consideran
también otras variantes que intervienen en el ambiente laboral:
e Practicas de lider: Consiguen manifestar un 6ptimo ambiente laboral estrictamente ligado

al trato empresarial que los jefes inmediatos dan a los colaboradores de la empresa.
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e Pactos Institucionales: implantan la manera en la cual la informacion se distribuye dentro
de la empresa, influyendo de manera directa en ella y en la apreciacion de oportunidades

de crecimiento, alterando de manera positiva o negativa el ambiente laboral.

e Planificaciones: Determinan la forma en la cual los colaboradores perciben las
oportunidades de crecimiento, el origen de su satisfaccion laboral, las dificultades para

llegar a los objetivos con eficiencia y sus retribuciones por logros obtenidos.

En sintesis, podemos afiadir que es relevante que en toda organizacion se ha de tener un
sistema de evaluacion bien definido que permita conocer todos los elementos factoriales posibles
que impactan en los colaboradores y de esta manera prever problemas a futuro y fomentar climas
laborales que sean beneficiosos para todos los miembros de la institucion.

2.2.1.4. Dimensiones del clima laboral

De acuerdo a los aspectos dimensionales del ambiente organizacional se asume la
propuesta de la autora, Palma, (2004 citado en Ruiz, 2018) la misma que fundamenta las

categorias mencionadas a continuacion:

Autorrealizacion: Hace referencia a la estima del colaborador en base a las oportunidades
que la institucion ofrece en el ambito del autodesarrollo y crecimiento laboral, referente a la
labor y su vision a largo plazo. Existen posibilidades de crecer en la organizacién, si las tareas
encomendadas permiten instruirse y desempefiarse. Entre sus aspectos indicadores estos aluden

al crecimiento laboral e individual (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).

Involucramiento laboral: Es la afiliacion propia de los principios empresariales y la

fidelidad para cumplir y desarrollar de manera eficaz las metas y objetivos de la empresa. Cada
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colaborador es considerado pieza fundamental para la prosperidad de la institucién, ya que ellos
estan afianzados a los objetivos de la misma. Se asumen los indicadores de reconocimiento

empresarial y convenio laboral (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).

Supervision: Reconocimiento y consideracion de los jefes al momento de supervisar las
funciones encargadas contando con su disposicion para realizar las labores de su dia a dia de la
mejor manera. A modo de ejemplo, el encargado de &rea ofrece de su conocimiento y habilidades
para vencer las dificultades presentadas en el &mbito laboral. Sus aspectos indicadores se refieren

a; apreciacion de desempefio y ayuda percibida (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).

Comunicacién: Proceso en el que se intercambia informacion producida entre dos o mas
trabajadores con el fin de contribuir con conocimiento y recibirlo de manera fluida, clara,
coherente y precisa para un adecuado funcionamiento interno de la organizacion, aportando de
manera efectiva con la atencion a sus clientes. Considera los indicadores de; Claridad de la

informacion recibida y Servicio al consumidor. (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).

Condiciones laborales: Son las normativas que aseguran el bienestar y salud de los
colaboradores para evitar accidentes dentro de la empresa, teniendo conciencia de que la
institucion brinda el ambiente necesario para el desarrollo de las labores institucionales, ademas
del sustento econdmico y psicologico para el desarrollo profesional. Toma de referencia
indicadores tales como; materiales, tecnologia y remuneracion (Palma, 2004 citado en Ruiz,

2018).
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Sumado a lo descrito, de acuerdo se sefiala que, para un mejor desarrollo del ambiente
organizacional es de suma importancia realizar una evaluacion en la que se midan las
apreciaciones que poseen los colaboradores en base a las categorias descritas. Por ello en el
presente estudio se ha asumido dichas dimensiones dado que estan acorde al contexto y realidad
organizacional peruana, asi como al instrumento que se esta utilizando para medir el ambiente

organizacional.

2.2.1.5. Modelo tedrico

Stringer y Litwin proponen un modelo (1968 citado en Medina, 2017), que entiende al
ambiente empresarial como: a) evaluar los factores que motivan al comportamiento en diversas
situaciones que no sean del todo sencillas socialmente, b) reducir las problematicas de medida de
los factores de cada situacion, c) posibilitar y llevar acabo la determinacién de la forma en cémo
influyen la distinta variedad de ambientes; el tipo de ambiente institucional presentado por
Stringer y Litwin (1968) presenta las particularidades mencionadas a continuacion: Propone que
los ambientes empresariales influyen de manera general, asi mismo remarca que los factores
como las creencias y cultura, forma de gerenciar la empresa influye de manera directa en el
compromiso y comportamiento del colaborador, de la misma manera el ambiente puede tener
muchos factores irracionales, es por ello que los trabajadores llegan a no darse cuenta totalmente
de la consecuencia que el ambiente esta produciendo en ellos y en los demas; también los
factores del ambiente (es presumible que revelen caracteristicas de cambios periddicos) se
debilitan con el paso de los afios y se ven afectados rapidamente de manera temporal, regresando
a categorias iniciales y modelos cronologicos, permitiendo la descripcion del ambiente laboral en

una empresa sin contar con una exhaustiva evaluacion o gran base de datos

El modelo presentado por Stringer y Litwin (1968 citado en Medina, 2017) se basa en la
idea de que las impresiones de los colaboradores son producidas por una serie de elementos los
cuales idealizan completamente el concepto de ambiente empresarial. En base a ello el ambiente

empresarial es un significado universal que reiine cada factor que compone una institucion.
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2.2.2. Motivacion

2.2.2.1. Definiciones

En concordancia a constructos teoricos a los aspectos conceptuales que define la variante
de motivacion en la organizacion las mismas se consideran a continuacion. Para Siocum y
Hellriegel (2004 citados en Puma y Estrada, 2020), hace referencia al ambiente empresarial,
suele entenderse como un grupo de elementos intrinsecos que definen en parte las acciones de un
individuo y generan en él un comportamiento especifico, el cual va encaminado a un fin
determinado. En concordancia con Robbins (2006 citado en Alvarado, Quero, Bolivar, 2016), es
la manera de esforzarse ejerciendo altos grados de sacrificio para conseguir el desarrollo de sus
objetivos, ya sean individuales o profesionales.

Segun Arias y Heredia (2006 citados en Marin y Plancencia, 2017) es un proceso
intrinseco de activacion y direccionamiento de nuestra forma de pensar, que se ve vinculada con
aquellos elementos que promueven, mantienen y dirigen el comportamiento a su finalidad, los
cuales producen maneras de actuar que fluctian en su manera de reaccién y magnitud. Para
Kanfer, Chen, y Pritchard (2008 citados en Curioso y Navarro, 2019) es el elemento primordial
que intenra comprender el comportamiento de las personas de manera colectiva e individual,
ademas de definir la orientacion, el grado y la perseverancia de nuestros actos en una circulacién

de vivencias las cuales califican al colaborador dentro de su institucion.

De forma especifica la motivacién en el contexto laboral para Kanfer, Chen y Pritchard,
2012 citados en Benavides, 2017) es una fase mental a través de la cual los colaboradores al
realizar sus labores asignadas crean facultades que canalizan la materializacion de sus objetivos
satisfaciendo de esta manera sus necesidades y/o expectativas, a esto se le afiade la directiva,
entusiasmo Y la perseverancia de sus actividades. Mientras que Olivares y Gonzales (2014
citados en Puma y Estrada, 2020) dent6 del ambiente organizacional, la motivacién abarca el
desarrollo personal que impulsa a un colaborador a ejercer y que se relaciona con su rendimiento
y resarcimiento dentro de la organizacion, al igual que los procedimientos empresariales que

determina la relacion efectiva entre la institucion y el colaborador.
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De acuerdo a lo sefialado por los diversos autores que definen la motivacion en el
contexto organizacional, se puede mencionar que la motivacion es parte de un procedimiento
psicoldgico que supone o conduce el comportamiento de las personas hacia un fin o meta en la
cual mantiene un nivel elevado de esfuerzo hacia el logro de dichas metas propuestos. De ahi que
para que las organizaciones sean exitosas, es relevante asumir como organizacion, objetivos bien
claros y definidos, a fin de lograr metas en el periodo corto y lazo, obteniendo de esta manera

beneficios mutuos tanto en un desarrollo satisfactorio personal como organizacional.

2.2.2.2. Factores de la motivacion

En principio hay que entender que el motivo por el cual trabajan las personas es un pilar
para lograr el renombre de una institucién, debido a que se encuentra en sus manos la obtencién
de logros y propdsitos de la organizacion. A través de ella, se obtienen 6ptimos grados de
rendimiento, eficacia, lealtad y produccion de parte de los trabajadores (Davis y Newstrom, 1999
citado en Silvera, et al. 2016). Asi mismo de acuerdo con (Chiavenato 2000 citado en Pefia y
Villén, 2018), el comportamiento se vincula con la motivacion, y esta relacion se basa en la
conducta, la cual se origina por procesos intrinsecos y extrinsecos en los que el afan y las
carencias producen la motivacion necesaria que insita al colaborador a cumplir con las labores
que lo llevaran a realizar sus metas. Debido a esto se concluye que la causa por la cual los
trabajadores logran sus objetivos se encuentra compuesta por elementos que provocan,

mantienen y dirigen su comportamiento hacia la finalidad deseada (Silvera, et al., 2016).

En esa linea, la motivacion organizacional es “un proceso que activa, orienta, dinamiza y
mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados”
(Ramirez, Aabreu y Badii, 2008), por este motivo resalta la trascendencia de que se comprendan
los factores que influyen el comportamiento humano, por lo cual, una adecuada direccién de
estas llevaria a una emejor eficacia dentro de la empresa, de la misma manera que proporcionaria
brindar confort organizacional en su equipo de trabajo (Benavides, 2017). Dado que la
motivacion organizacional, es la energia que lleva al colaborador a ejecutar conductas
especificas para el logro de las metas empresariales. La compensacion monetaria no es capaz de

ser motivo total de mantener al trabajador pleno dentro de su puesto, ya que el reconocimiento
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tanto econdmico como emocional es un factor fundamental en los equipos de trabajo (Herrera, et
al. 2017).

El agradecimiento emocional de parte de los jefes inmediatos y pares, el promover los
sentimientos de independencia y compromiso del colaborador, son factores fundamentales de la
motivacion. Es hora que las organizaciones tomen conciencia e inviertan en desarrollar estos
procesos, los cuales son de bajo costo y aumentan de manera de manera efectiva las ganas de
ejecutar sus labores por parte del colaborador. Un trabajador con altos niveles de motivacion
siempre serd mas consecuente con el logro de sus objetivos, y de la misma manera con las metas
de la empresa, generando asi una mayor produccion en la misma (Garcia, 2012 citado en
Herrera, et al. 2017).

De ahi que es fundamental identificar los propdsitos personales de los colaboradores y
relacionarlos lo mas posible con los de la organizacion. El colaborador tiende a querer obtener
satisfaccién en la organizacion respecto a sus necesidades de todas sus areas de vida y podra
integrarse con la organizacion en el momento que en esta ultima (la empresa) logre satisfacer
dichas necesidades, lo cual no esta solamente basado en una remuneracion econémica (Martinez,
2012). Por lo tanto, si un trabajador no esta interesado en su labor, desechara los planes que tiene
la empresa para consigo, y se comportara con desdén y/o falta de atencién a su labora. No
obstante, quienes si se sientan identificados con su labor desarrollaran sus actividades laborales
con anhelo y motivacion (Martinez, 2012).

2.2.2.3. Tipos de motivacion

De acuerdo con Leon y Diaz (2013) los tipos de motivacidn se basan en dos, tanto la

motivacion interna como la motivacion externa, las cuales son descritas a continuacion:

La motivacion interna: es aquella generada de los requerimientos esenciales, la
indagacion y ganas de un crecimiento personal. También es Ilamado como automotivacion. Bajo
una Optica organizacional, esta necesidad nace en un ambiente adecuado permitiendo al

colaborador el desarrollo de su labor, con independencia de premios o castigos, solo
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considerando que es lo mejor que puede hacer y lo que le genera satisfaccion (Leon y Diaz,
2013). Por su lado (Charleux y Loubat 2016) la motivacion es interna en el momento que la
persona ejecuta la labor por satisfaccion (se relacione con un placer basada en el conocimiento,

ornamental, etc) o tan solo por indagacion.

La motivacion externa: Esta motivacion se centra en la provocacion por recompensas y
premios muy aparte de las funciones que un trabajador realice para conseguirlo, y dicho control,
dependa de sus pares o situaciones externas al trabajador. Por ejemplo: “Haz esto y obtendras
aquello” (Ledon y Diaz, 2013). En esa linea segun (Charleux y Loubat 2016) refieren que el
motivo de una persona para una labor es llamado externo en el momento que se sujeta al
provecho o ganancia obtenida como compensacion. Segun este autor, aqui se son distinguidos
dos categorias de motivaciones externas basado en la manera que se consigue la trascendencia de

la labor:

e La motivacion externa por regularizacion extrinseca: Es llamada asi en el momento que
la labor es ejecutada por influencia del entorno, el cual ofrece una remuneracion o un

castigo. Como por ejemplo un premio, ventajas, etc.

e La motivacion externa por regulacion intrinseca: Es catalogada asi en el momento en el
que la persona domina la elaboracion de una tarea, partiendo de su particular e individual

sistema de creencias morales, de sus patrones psicoldgicos y exigencias individuales.

En cuestiones resumidas es entendido que la motivacion interna esta supeditada al
colaborador, en palabras simples, es denominada como automotivacion o motivacion propia. Por
otro lado, también es de suma importancia hacer mencion a la relevancia de la motivacion
externa y su determinacion en la capacidad personal, ya que varios trabajadores estan esperando
que la motivacion venga del ambiente externo, las remuneraciones monetarias o los
agradecimientos interpersonales son de suma importancia para mejorar la productividad y la

calidad de los colaboradores (Checa y Rodriguez, 2017).
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2.2.2.4. Modelos tedricos

Teoria de McClelland sobre la motivacion: En la teoria de McClelland, tienden a
destacarse tres estimulos predominantes que intervienen en las ganas de ejecutar una
determinada labor, la misma que se orienta en una trilogia de requisitos: afiliacion, de poder y de
logro. En esa linea, Prieto refiere que para McClelland, los elementos mencionados previamente,
serian conformados por impulsos colectivos, ya que se relacionan con el rol que tiene el ser
humano en la poblacion, de esta manera que la influencia comunitaria de los colaboradores se ve
determinada, también por la magnitud o pasion con la que ellos representan sus habilidades

ademas de las particularidades de cada uno (Prieto, 2007 citado en Benavides, 2017).

La necesidad de Logro hace referencia a la motivacion que tenemos por destacar y de
interrelacionarnos con un grupo de estandares, de esta manera alcanzando las metras trazadas.
Son las ganas que poseemos los seres humanos al intentar superarnos junto a las adversidades e
inconvenientes que se presentan en el camino hacia el logro del éxito (Davis y Newstrom 1993,
citados en Benavides, 2017). El individuo que es consciente de esta necesidad va a generar en si
el crecimiento y desarrollo, en el cual es importante el logro por si solo, mas no por las
retribuciones que estas puedan generar. Entre sus aspectos indicadores alude a; alcanzar

objetivos concretos, planeados con anticipacion y realizacién de labores de alta complejidad.

La necesidad de Poder se refiere a la motivacion de influenciar a los demés en diversas
sircunstancias, generando una transformacion positiva en determinados aspectos (McClelland
1970, citado en Benavides 2017) Los seres humanos influenciados por este tipo de carencias se
atribuyen peligros y por lo general quieren intervenir en las empresas donde trabajan,
otorgandose un nivel definido de liderazgo. Estas personas disfrutan al “estar a cargo” de estas
labores y responsabilidades disfrutado cada oportunidad de competencia con sus pares. Entre sus
aspectos indicadores; genera relaciones sociales, generalmente prioriza las relaciones

interpersonales antes que sus labores asignadas.

Por ultimo, hace referencia a la inclinacion que presenta el ser humano al vincularse y

generar lazos de colaboracion y compafierismo con las personas que lo rodean. Esta clase de
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individuos se sienten motivados al ser reconocidos por sus habilidades positivas y de asociacion
(Benavides, 2017). Sobre sus indicadores se refiere a; conseguir autoridad y poder, presencia de

dominacion — sometimiento y producir emociones de supremacia y experiencia de sus inferiores.

De acuerdo con la manera en que una persona prioriza las carencias expuestas
previamente, se va a manifestar el perfil e interés con el que se relacionara con sus comparieros,
para (Alles, 2005 citado en Benavides, 2017) los individuos con elevada direccién hacia el logro
se les facilita estar a cargo de labores personales enfocadas a las metas, los seres humanos con
falta de poder son relacionados con funciones de alta competencia, con el proposito de conseguir
el reconocimiento, estas caracteristicas de competencia son guiadas por la comunidad en base a
las conductas que estan socialmente aceptadas, por ultimo los individuos con motivacion de

pertenencia poseen como elemento de motivacién las ganas de relacionarse con los demas.

En definitiva, podemos decir que lo que propone McClelland autoriza al area de gestion
humana tener en mente y considerar la existencia de diversos tipos de trabajadores, haciendo
referencia al elemento que los motiva laboralmente en base a su inclinacion, de manera que esta
area podra comunicarse de forma efectiva con cada colaborador basandose en sus carencias

personales.

Teoria de Herzberg sobre los dos factores: El patron que Herzberg tiende a clasificar a
las ganas de realizar una labor en dos elementos guiados por las condiciones externas y a las
funciones de los trabajadores. El primero: Higiénico, basado por las limitaciones tangibles y
ambientes laborales, significando lo que rodea al colaborador y abarca: compensacion
econdmica, utilidades comunitarias, politica empresarial y ambiente de las relaciones dentro de
la institucion. También incluye a las ocasiones que existen, a la vision institucional y a la manera
en la cual la empresa motiva a sus empleados.

El segundo: Motivacional, conectado con cada una de las funciones adjuntas al rol, como,

por ejemplo: la ejecucion de una labor de suma importancia, el éxito, el compromiso,
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promociones, agradecimientos, beneficio de destrezas y que aumentan con el paso de los afios

favoreciendo a la produccion de la organizacion. (Pefia y Villon, 2018).

2.3. MARCO CONCEPTUAL
2.3.1. Clima laboral

Es la sensacion que percibe cada colaborador en base a la relacion con el ambiente
laboral, ademas de los elementos que se relacionan con la probabilidad de realizarse
personalmente, vinculacién con las labores estipuladas, vigilancia brindada, disposicion a los
datos enlazados con sus funciones previamente coordinadas con sus pares y factores
institucionales que simplifican su trabajo (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).

2.3.2. Motivacion

Hace referencia a un elemento o causa, ya sea intrinseca o extrinseca, el cual potencia y
dinamiza el comportamiento del ser humano al realizar determinada labor, en el nivel en el que

esta cumple sus requisitos (McClelland, 1989 citado en Benavides, 2017).
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CAPITULO 11l

RESULTADOS

Tabla 1.

Relacion entre el clima laboral y la motivacion.

Correlaciones

Clima o
laboral Motivacion
Rho de Spearman  Clima laboral Coeficiente de correlacion 1.0 ,387
00 o
Sig. (bilateral) . .000
N 182 182
Motivacion Coeficiente de correlacion ,38 1.00
7 0
Sig. (bilateral) .00
0
N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 1, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,387** contrastando un
nivel de correlacion bajo, con un nivel de significacién (sig.) igual a 0,000 siendo menor a 0,01;

en consecuencia.
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Tabla 2.

Relacion entre el clima laboral y la dimension motivacion de logro.

Correlaciones

Clima Motivacion de
laboral logro
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1.00
3 ' 333"
Spearman correlacion 0
Sig. (bilateral) 1000
N 182 182
Motivacion de Coeficiente de 333
y n 1.000
logro correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 2, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,333** contrastando un

nivel de correlacion bajo, con un nivel de significacion (sig.) igual a 0,000 siendo menor a 0,01;

en consecuencia.
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Tabla 3.

Relacion entre el clima laboral y la dimensién motivacion de poder.

Correlaciones

Clima Motivacion
laboral de poder
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1.00
_ ' 221"
Spearman correlacion 0
Sig. (bilateral) 003
N 182 182
Motivacion de Coeficiente de 991
3 n 1.000
poder correlacion
Sig. (bilateral) 003
N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 3, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,221** contrastando un

nivel de correlacion bajo, con un nivel de significacion (sig.) igual a 0,000 siendo menor a 0,01;

en consecuencia.
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Tabla 4.

Relacién entre el clima laboral y la dimensién motivacion de afiliacion

Correlaciones

Clima Motivacion de
laboral afiliacion
Rho de Clima laboral Coeficiente de 10
3 ' 449"
Spearman correlacion 00
Sig. (bilateral) 000
N 182 182
Motivacion de Coeficiente de m
o - n 1.000
afiliacion correlacion 9
Sig. (bilateral) .00
0
N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 4, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,449** contrastando un

nivel de correlacion moderado, con un nivel de significacién (sig.) igual a 0,000 siendo menor a

0,01; en consecuencia
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Tabla 5.

Relacion entre el &mbito autorrealizacion y la motivacion

Correlaciones

Autorrealizacién Motivacion

Rho de Spearman Autorrealizacién  Coeficiente de correlacion 1000 31

9™
Sig. (bilateral) .00

' 0
N 182 182
Motivacion Coeficiente de correlacion 319™ 1.0

00

Sig. (bilateral) .000

N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 5, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,319** contrastanto un
nivel de correlacion bajo, con un nivel de significacién (sig.) igual a 0,000 siendo menor a 0,01;

en consecuencia.

48




Tabla 6.

Relacion entre el &mbito involucramiento laboral y la motivacion

Correlaciones

Involucramiento

laboral Motivacion
Rho de Involucramiento  Coeficiente de 1000 459"
Spearman laboral correlacion *
Sig. (bilateral) .000
N 182 182
Motivacion Coeficiente de - 1.00
correlacion 453 0
Sig. (bilateral) .000
N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 6, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,459** contrastando un

nivel de correlacion moderado, con un nivel de significacién (sig.) igual a 0,000 siendo menor a

0,01; en consecuencia.
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Tabla 7.

Relacién entre la dimension supervision y la motivacion

Correlaciones

Supervision  Motivacién

Rho de Spearman  Supervision Coeficiente de correlacion 1000 * 373"
Sig. (bilateral) . .000
N 182 182
Motivacion Coeficiente de correlacion 373" 1.00
0
Sig. (bilateral) .000
N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Colaboradores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 7, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,373** contrastando un
nivel de correlacién bajo, con un nivel de significacién (sig.) igual a 0,000 siendo menor a 0,01;

en consecuencia, se determind una relacion relevante entre el ambito supervisién y la

motivacion.
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Tabla 8.

Relacion entre la dimension comunicacion y la motivacion

Correlaciones

Comunicacion Motivacion

*

Rho de Spearman  Comunicacién  Coeficiente de 1000 371
correlacion -
Sig. (bilateral) . .000
N 182 182
Motivacion Coeficiente de a1 1.00
correlacion 0
Sig. (bilateral) .000
N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 8, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,371** contrastando un
nivel de correlacion bajo, con un nivel de significacién (sig.) igual a 0,000 siendo menor a 0,01;

en consecuencia.
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Tabla 9.

Relacidn entre el ambito condiciones laborales y la motivacion

Correlaciones

Condiciones
laborales Motivacion
Rho de Spearman Condiciones Coeficiente de correlacion 1000 314"
laborales :
Sig. (bilateral) .000
N 182 182
Motivacion Coeficiente de correlacion 314" 1.00
0
Sig. (bilateral) .000
N 182 182

**_La relacion es relevante al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura

En la Tabla 9, se observa que el valor Rho de Spearman fue 0,314** contrastando un

nivel de correlacion bajo, con un nivel de significacion (sig.) igual a 0,000 siendo menor a 0,01;

en consecuencia. Puesto que determina que las condiciones en las que los trabajadores se
desenvuelven, influyen en la forma en la que realizan sus funciones dentro de organizacion.

52




CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

Posteriormente de acontecer la contratacion de las conclusiones planteadas dentro de la
exhibicion en los cuadros anteriores, prosiguiéndose a una comprobacion entre las hipétesis con
la informacion tedrica y las investigaciones anteriores las cuales amparan esta tesis, lo que
consistio dar respuesta al planteamiento de la problematica y realizar las metas objetivas de esta

indagacion.

La hipotesis general, la cual expresa: “EXiste relacion significativa entre el clima laboral
y la motivacion en los colaboradores de una empresa privada de servicio publico de la provincia
de Piura, se acepta, cumpliendo asi con el objetivo general de establecer una relacién entre el
clima laboral y la motivacion, en vista a que existe una adecuacion elocuente entre las variables
descritas. Gracias a esto podemos afirmar que el ambiente organizacional tiene correspondencia
directa con el impulso que tienen los trabajadores para realizar sus labores, dado que los
empleados perciben que si su ambiente de trabajo es mas satisfactorio favoreceria a la obtencion
de las metas, del crecimiento y la notoriedad en la empresa. La forma positiva de resolver
diversos problemas que se pueden presentar en el ambiente de trabajo, son hechos que facilitan el
desarrollo y crecimiento humano, ademas del organizacional (Wen et al.,2019 citados en Rosiles,

Lug6, Clara y Ramirez, 2020).

En cuanto a la conexion del ambiente organizacional con la necesidad de logro en los
colaboradores de la empresa se presenta la hipotesis especifica, la cual explaya: “Existe relacion
significativa entre el clima laboral y la dimension motivacion de logro en los trabajadores de una
empresa privada de servicio publico de la ciudad de Piura.” Es aceptada, cumpliendo asi con el
objetivo de establecer una relacion entre el clima laboral y el ambito motivacion de logro, ya que
se determind la existencia de un enlace significativo entre dichas variables mencionadas. Dando
asi la evidencia de un enlace compuesto por el ambiente laboral y la necesidad de logro, la cual

hace referencia al empuje para predominar y por tener control por encima de un conjunto de
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normas. Un ambiente laboral adecuado permite tener un impulso en los individuos para superar
desafios y complicaciones con el afan de lograr cumplir metas (Davis y Newstrom, 1993, citados
en Benavides, 2017).

Respecto al paralelismo entre el ambiente de trabajo y la necesidad de poder en los
empleados de la institucion, se muestra la hipotesis especifica numero dos: “Existe relacion
significativa entre el clima laboral y la dimensién motivacion de poder en los trabajadores de una
empresa privada de servicio pUblico de la ciudad de Piura.” Es rechazada, ya que no cumple con
el objetivo de establecer una relacion significativa entre el clima el laboral y el ambito de
motivacion de poder, de esta forma queda en evidencia que un clima laboral satisfactorio no
necesariamente genera un impulso en los trabajadores sobre competir entre ellos en actividades
especificas de la empresa con el fin de obtener prestigio, sino que mas bien se enfocan en
entablar relaciones amicales entre los trabajares para influir en las personas y asi generar
situaciones de cambio dentro de la organizacién, a su vez esto puede llevar a que algunos
trabajadores piensen mas sobre la calidad de sus relaciones en el trabajo y no dar prelacion a las
labores que se le otorgan (McClelland, 1970 citados en Benavides, 2017).

En cuanto a la concordancia basada en el ambiente organizacional y la necesidad de
afiliacion, se expone la hipotesis especifica numero tres: “Existe relacion significativa entre el
clima laboral y la dimension motivacion de afiliacion en los trabajadores de una empresa privada
de servicio publico de la ciudad de Piura”. Es aceptada, cumpliendo asi con el objetivo
especifico de establecer una relacion entre el clima laboral y el ambito de motivacién de
afiliacion, a causa de la evidencia presentada con una correspondencia relevante entre las
anteriores variables, por esta razon queda demostrado que un ambiente satisfactorio tiende a
acercar y formar lazos amicales y de ayuda mutua entre los trabajadores de la empresa, lo cual
ayuda a facilitar las actitudes favorables y cooperativas en el desempefio de las labores. Ademas
de tener como factor motivador el deseo de estar y trabajar de manera arménica con otras

personas (Benavides, 2017).
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Sobre la relacion entre autorrealizacion y la motivacion, se da a conocer la hipotesis
especifica namero cuatro: “Existe relacion significativa entre la dimension autorrealizacion y la
motivacion en los trabajadores de una empresa privada de servicio publico de la ciudad de Piura”
es aceptada, cumpliendo asi con el objetivo especifico de establecer una relacién entre la
motivacion y el &mbito de autorrealizacion, ya que se demostrod la importante relacion entre las
variables escritas en este parrafo. De esta manera queda demostrado que un buen ambiente de
trabajo favorece el progreso como persona y como profesional de los trabajadores con
percepcion al futuro, dado que son existentes las oportunidades de superacion en la organizacion

ademas de permitir aprender y desarrollarse (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).

Referente a la relatividad entre el involucramiento organizacional y la motivacion, se da a
conocer la hipotesis especifica numero cinco: “Existe relacion significativa entre la dimension
involucramiento laboral y la motivacion en los trabajadores de una empresa privada de servicio
publico de la ciudad de Piura” se acepta, cumpliendo asi con el objetivo especifico de establecer
una relacidn entre la motivacion y el ambito de involucramiento laboral. Puesto que se asento
una significativa relacion entre las susodichas variables, lo cual nos da una confirmacion sobre la
identificacion de los valores y desempefio del trabajador generan el éptimo crecimiento de la
empresa, Todos los empleados se consideran un elemento primordial para conseguir los

objetivos de la empresa y se comprometen con ella. (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).

En torno a la relacion entre supervision y las ganas de realizar las labores de cada colaborador, se
expone la hipdtesis especifica ntimero seis “EXxiste relacion significativa entre la dimension
supervision y la motivacion en los trabajadores de una empresa privada de servicio publico de la
ciudad de Piura.” Se acepta, cumpliendo asi con el objetivo especifico de establecer una relacion
entre la motivacion y el ambito de supervision, en vista a que se evidencio una relacion
importante entre las variables mencionadas. Esto nos da gran informacién sobre cobmo una
evaluacion de funcion por parte del jefe afecta la supervision laboral en términos productividad y
motivacion de cada colaborador en la organizacion tanto como en relacion de orientacion y

apoyo para las tareas diarias (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).
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En cuestion a la relacién entre comunicacion y la motivacion se formula la hipotesis especifica
namero siete: “Existe relacion significativa entre la dimension comunicacion y la motivacion en
los trabajadores de una empresa privada de servicio publico de la ciudad de Piura.” ES aceptada,
cumpliendo asi con el objetivo especifico de establecer una relacion entre la motivacion y el
ambito de comunicacion, puesto que encontrd una reciprocidad importante entre la comunicacion
y la motivacion en los empleados. EI conocimiento de la intensidad de fluidez, coherencia,
claridad, celeridad y exactitud de los datos relacionados con las funciones internas de la empresa
ayuda a mejorar el desempefio del trabajador en diversas tareas, como con el trato al usuario o
clientes (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).

Finalmente, sobre la relacion entre las condiciones laborarles y la motivacién se da a conocer la
hipétesis numero ocho: “Existe relacion significativa entre la dimension condiciones laborales y
la motivacion en los trabajadores de una empresa privada de servicio publico de la ciudad de
Piura.” Es aceptada, cumpliendo asi con el objetivo especifico de establecer una relacion entre la
motivacion y el &mbito de condiciones laboral, debido a que se detectd una relacion significativa
entra ambas variables mencionadas. El ser consciente de que la empresa brinda los componentes
tanto fisicos, como monetarios y psicoldgicos fundamentales para la realizacion de las labores
designadas genera un incremento para la motivacion del empleado para realizar su trabajo con

mayor productividad y satisfaccion (Palma, 2004 citado en Ruiz, 2018).
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones:

1.

Es aceptada la hipotesis general, en virtud de la existencia de una relacion relevante entre
el clima laboral y la motivacion en los colaboradores de una empresa de servicio publico
de la ciudad de Piura, en consecuencia, se determina que el clima empresarial insufla en
el nivel de motivacion que puede tener un colaborador al momento de realizar sus

actividades dentro de la organizacion.

Se establecid una relacion relevante entre el ambiente organizacional y el deseo de logro
en los colaboradores de una empresa de servicio publico de la provincia de Piura.
Quedando evidenciado asi que un clima laboral optimo incita a las personas a superar
dificultades y obstéaculos con la finalidad de lograr metas realistas en la organizacion,
Ilegando asi al desarrollo y crecimiento de cada uno de los trabajadores.

Se rechaza la hipétesis especifica nimero dos, puesto que no se encontrd una relacién
relevante que vincula el ambiente laboral y la motivacion de poder en los colaboradores
de una organizacion de servicio publico de la ciudad de Piura. En tal sentido que la
dimensién de poder esta mas relacionada con las cualidades personales de cada
empleado, su deseo de influir y marcar liderazgo dentro de la organizacion mas no con el

clima laboral directamente.

Se hall6 una relacién relevante entre el ambiente laboral y el ambito afiliacion en los
empleados de una organizacion de servicio publico de la provincia de Piura. Quedando
demostrado que las necesidades de afiliacion son altamente influenciadas por el ambiente
organizacional puesto que la integracion y cercania de los empleados se ve reflejado el

calidad y condiciones laborales que facilita la organizacion.

Se hall6 una relacién relevante entre la motivacion y la dimension autorrealizacion en los
colaboradores de una empresa de servicio publico de la provincia de Piura. Mostrando de
esa manera que el deseo de crecer profesional y personalmente va de la mano con la

motivacion de cada trabajador y que es reconocido por la organizacion.
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Se hall6 una relacién relevante entre la motivacion y la dimension involucramiento
organizacional en los colaboradores de una empresa de servicio publico de la provincia
de Piura. Es asi como el compromiso y desarrollo van de la mano con la motivacion que

la empresa brinda a sus trabajadores para lograr su identificacion con la misma.

Se hall6 una relacidn relevante entre la motivacion y el area de supervision en los
empleados de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura. En tal sentido los
colaboradores ven reflejado el apoyo de la empresa de manera positiva ya que sus

superiores brindan soporte constante para lograr las metas en conjunto.

Se hall6 una relacion relevante entre la motivacion y el area de comunicacion en los
empleados de una empresa privada de servicio publico de la ciudad de Piura. Dando a
entender que es muy importe la manera en cdmo se distribuyen los cargos en la empresa
teniendo en cuenta que la cohesion de la informacion sera relevante en la motivacion del

trabajador para realizar dichas tareas.

Se hall6 una relacidn relevante entre la motivacion y el area de condiciones laborales en
los empleados de una empresa privada de servicio publico de la ciudad de Piura. Debido
que los elementos materiales y econdmicos son partes fundamentales, por las cuales un

trabajador ofrece sus servicios a una organizacion, ya que sin remuneracion no existe la

motivacion para realizar las funciones asignadas.

5.2. Recomendaciones:

A la alta gerencia:

Se recomienda identificar de manera eficiente las fortalezas y debilidades que presentan
cada uno de los grupos a su cargo. En base a ello elaborar un programa de capacitacion

Optimo para cada una de las areas en la organizacion.

Se recomienda realizar actividad presencial en cada una de las areas de la organizacion,
mostrando asi interés en las personas y todos los puestos. Ya que al ser reconocidos por

la jerarquia de la organizacion se veran motivados para realizar sus funciones.
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Mejorar los canales de comunicacion entre todas las areas, realizando reuniones
semanales que favorezcan el dialogo entre los supervisores de cada division y asi

mantener un trato fluido.

Al area de recursos humanos:

Se le propone desarrollar actividades extra curriculares con el fin de mejorar los vinculos
y relaciones interpersonales entre sus colaboradores y de esa manera el ambiente

organizacional en la empresa.

Es recomendable mejorar los procesos de promocion y ascenso de puesto para mantener a
sus colaboradores a la expectativa de una mejor ubicacion dentro de la organizacion y por

ende tener una mejor vision a futuro dentro de la misma.

Crear un gremio en el cual pertenezca un colaborador de cada area, cuyo objetivo sera
velar por los intereses y necesidades fundamentales de cada uno de ellos, creando un
sentimiento de confianza y motivacion al sentirse escuchados y considerados por la

organizacion.

A los trabajadores:

Se recomienda generar una expectativa a futuro dentro de la empresa ya que en los altos
puestos siempre se identifica y reconocen a las personas que tratan de sobresalir y buscan

superarse constantemente.

Se recomienda mostrarse dispuesto y colaborativo ya que al trabajar en equipo se
encuentran distintas personalidades y se debe encontrar la forma adecuada de

relacionarse de modo que sean logrados los objetivos de la empresa.

59




9. Serecomienda analizar e identificar las caracteristicas organizacionales en las cuales se
desarrollan los empleados para asi poder encontrar una manera de optimizar sus recursos

con el fin de cumplir efectivamente las funciones dentro de la organizacion.
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6.2. ANEXOS

Anexo 01: Consentimiento Informado

La presente investigacion es conducida por Miguel Augusto Arbult Gutiérrez y Diego
Miguel Rodriguez Ordinola, estudiantes de Psicologia de la Universidad Privada Antenor
Orrego, bajo la direccion de la profesora, July Chavez Lozada. El titulo del estudio es “Clima
laboral y motivacion en los trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de
Piura”, y el objetivo es determinar la relacion entre el clima laboral y la motivacion en los

trabajadores de una empresa de servicio publico de la ciudad de Piura.

Si usted desea participa del estudio se le pedira responder a dos cuestionarios. La
informaciéon que brinde sera usada Unicamente para los fines del estudio y se guardara la
confidencialidad en todo momento. Su nombre o datos personales no seran identificados en

ningun informe ni otro documento porque se usara un cadigo.

La participacién en esta investigacion es estrictamente voluntaria. Si tiene alguna duda
puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion. Igualmente, puede
retirarse en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las
preguntas le parece incomoda, tiene usted el derecho de hacérselo saber a los investigadores o de

no responderlas.

La informacidon recabada sera devuelta a cada uno de las participantes, de manera

individual o grupal. Desde ya se agradece su participacion.

Yo, , después de haber leido

las condiciones del presente estudio “Clima laboral y Motivacién en los trabajadores de una

empresa de servicio publico en la ciudad de Piura”, acepto participar de manera voluntaria.
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Anexo 02: Cuadernillo del instrumento 1

ESCALA DE MOTIVACION - MLPA (LOGRO, PODER Y AFILIACION)

Fecha: Edad: Tiempo de servicio:

Instrucciones: Para cada una de las siguientes declaraciones, dibuje un aspa (“X”) en el
numero que describa mejor la forma en que usted se siente. Considere sus respuestas en el

contexto de su puesto actual o de su experiencia en trabajos pasados.

Totalmente
ITEMS Totalmente

en :> de
desacuerdo

acuerdo

1. Trato fuertemente de mejorar mi desempefio

anterior en el trabajo.

2. Me gusta competir y ganar.

3. A menudo encuentro que hablo con las
personas a mi alrededor, acerca de asuntos que

no se relacionan con el trabajo.

4. Me gustan los retos dificiles.

5. Me gusta llevar el mando.

6. Me gusta agradar a otros.

7. Deseo saber como voy progresando al terminar

las tareas.
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8. Me enfrento a las personas que hacen cosas

con las que estoy en desacuerdo.

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con mis

comparieros de trabajo.

10. Me gusta fijarme y alcanzar metas

realistas.

11. Me gusta influir en otras personas para

que hagan lo que deseo.

12. Me gusta pertenecer a grupos Yy

organizaciones.

13. Me agrada la satisfaccion de terminar

una tarea dificil.

14. Con frecuencia trabajo para obtener
mas control sobre los acontecimientos a mi

alrededor.

15. Me gusta mas trabajar con otras

personas que solo.
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Anexo 03: Cuadernillo del instrumento 2

ESCALA CLIMA LABORAL (CL-SPQC)

Sonia Palma Carrillo

Fecha: Edad: Tiempo de servicio:

A continuacién, encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen
cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su Ambiente Laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor

refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni

malas.
Ninguno o Nunca  : 1
Poco : 2
Regular o Algo : 3
Mucho : 4
Todo o Siempre : 5
1.... Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2....Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.
3....El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
4....Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
5....Los comparieros de trabajo cooperan entre si.
6....El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7....Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
8....En la organizacion, se mejoran continuamente los metodos de trabajo.
9....En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
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10.

.Los objetivos de trabajo son retadores.

11.

.Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12.

.Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

13.

.La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14.

.En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15.

.Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades

16.

.Se valora los altos niveles de desempefio

17.

.Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion

18.

.Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo

19.

. Existen suficientes canales de comunicacion.

20.

.El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21.

.Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22.

.En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23.

.Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24.

.Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25.

.Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26.

.Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

217.

.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.

28.

.Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

29.

.En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30.

. Existe buena administracién de los recursos.

31.

.Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita.

32.

.Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33.

. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34.

.La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

35.

.La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

36.

.La empresa promueve el desarrollo del personal.

37.

.Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.
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38.

.Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39.

.El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40.

.Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.

41.

.Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42.

.Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

43.

.El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

44,

.Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.

.Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46.

.Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

.La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

48.

.Existe un trato justo en la institucién

49.

.Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion

50.

.La remuneracidn esta de acuerdo al desempefio y los logros
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Anexo 04: Solicitud de aplicacion de instrumentos

Anexo U3: dSolicitud de aplicacion de instrumentos

“Aiio de Ia Universalizaciéon de la Salud”

AUTORIZACION

Sr.

Ps. Zarif Anuar Meres Guzman

Autoriza:

A don: MIGUEL AUGUSTO ARBULU GUTIERREZ y a DIEGO MIGUEL RODRIGUEZ
ORDINOLA que, siendo egresados de psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego,
se le conceda el permiso sin fin de lucro para realizar el trabajo de investigacién denominado:
“Clima laboral y motivacién en los trabajadores de una empresa de servicio publico de

la ciudad de Piura”, el mismo que esté dirigido a los trabajadores de la empresa.

Se expide la presente, a fin de que se le brinde las facilidades del caso a la mencionada

persona.

Piura, 20 de noviembre del 2020

Ps. Zarif Amtar Meres Guzman
Psicologia Ocupacional
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