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PRESENTACION

En cumplimiento a los requerimientos protocolares de la Universidad
César Vallejo, muestro a consideracion de la escuela de post grado la
investigacion titulada: “Clima organizacional y su influencia en la
Motivacion de los trabajadores de la Zona Registral N° V — Sede Trujillo -
2018”

Encaminado a la obtencién del Grado Académico de Magister en Gestion
publica. Esta investigacion no experimental, cuantitativa constituye la
cumbre de los esfuerzos de los estudios de maestria. Creo que los
resultados descubiertos van a favorecer a tomar medidas correctoras que
beneficien a la mejora de la organizacién. Esta investigacion se inicia con
la introduccion, en la primera parte se relata el problema de investigacion,
justificacion y el objetivo , la segunda parte contiene antecedentes y el
marco referencial , la tercera parte indica la hipétesis que nos dan el punto
de partida a esta investigacion, la cuarta parte se denomina marco
metodoldgico, la quinta detalla los resultados, en la sexta seccion
mostramos la discusion, conclusiones y las recomendaciones, por ultimo

en la séptima parte las referencias bibliograficas y los apéndices.

El objetivo de la tesis es establecer la influencia del clima organizacional
en la motivacion de los trabajadores de la zona registral N® V- Sede Trujillo
- 2018.

Sefiores miembros del jurado deseo que esta investigacion sea tomada

en cuenta para su valoracion y aprobacion.

El autor

\
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito: Clima organizacional y su influencia
en la motivacion de los trabajadores de la Zona Registral N° V - Sede Truijillo - 2018.El
problema que se investigd es: De qué manera el clima organizacional influye en la
motivacion de los trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Trujillo - 2018, y la
hipotesis es El clima laboral influye de manera significativa en la motivacion de los

trabajadores de la Zona Registral V - Sede Truijillo; 2018

. En este informe de investigacion se aplico el disefio descriptiva - correlacional,
estadistico; y se empled un cuestionario de 42 interrogantes a una muestra de 21
individuos, como técnica de investigacion las encuestas aplicadas a los trabajadores
de la Zona Registral V - Sede Trujillo. Como resultado de la encuesta, se establecio la
influencia del clima organizacional en la motivacion de los trabajadores de la zona
registral N2 V- Sede Truijillo. (Por el valor del coeficiente de correlacion = 0.589), esto
demuestra un porcentaje significante y como recomendaciéon se debe tener en
consideracion la influencia que existe entre las variables estudiadas, se sugiere
fortalecer estas dos variables en la institucion
zona registral N2 V- Sede Trujillo, una vez hecho esto, obtendremos un mayor

rendimiento de los trabajadores zona registral N2 V- Sede Truijillo.

Las conclusiones cientificas mas relevantes donde se establecio la influencia del clima
organizacional en la motivacion de los trabajadores de la zona registral N® V- Sede
Trujillo. (por el valor del coeficiente de correlacion = 0.589), esto demuestra un
porcentaje significante.

La recomendacion mas relevante es fortalecer estas dos variables en la
zona registral N@ V- Sede Trujillo, mediante la recompensa y cooperacion en la
motivacion de los trabajadores, una vez hecho esto, obtendremos un mayor

rendimiento de los trabajadores zona registral N2 V- Sede Truijillo

Palabras Claves: clima organizacional y motivacién
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ABSTRACT

The present investigation has as intention: Climate organizational and his influence in
the motivation of the workers of the Zone Registral N ° V - Headquarters Trujillo -
2018. The problem that was investigated is: Of what way the climate organizational
influences the motivation of the workers of the Zone Registral N ° V - Headquarters
Trujillo - 2018, and the hypothesis is The labor climate Registral V influences in a
significant way in the motivation of the workers of the Zone - Headquarters Trujillo;
2018

With the development of this work, the researcher will emphasize the hypothesis:
The work environment has a significant influence on the motivation of workers in the

V - headquarters Trujillo Registry Zone; 2018.

In this research report the descriptive - correlational, statistical design was applied;
and a questionnaire of 42 questions was used to a sample of 21 individuals, as a
research technique the surveys applied to the workers of the Registration Zone V -

Headquarters Trujillo.

The most relevant scientific conclusions where Headquarters established the
influence of the climate organizational in the motivation of the workers of the zone
registral N 2 V - Truijillo. (For the value of the coefficient of correlation = 0.589), this
demonstrates a significant percentage.

The most relevant recommendation is to strengthen these two variables in the zone
registral N 2 V - Headquarters Trujillo, by means of the reward and cooperation in
the motivation of the workers, once done this, we will obtain a major performance of

the workers zone registral N 2 V - Headquarters Trujillo

Key words: climate organizational and motivation
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I. INTRODUCCION
1.1 Realidad problemaética

El vigente trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y su influencia en
la motivacion de La Zona Registral N° V Sede Truijillo : 2018” tiene por objeto
estudiar el enfoque de motivaciones en la gestion de talento humano, pues en la
actualidad en el mundo de las organizaciones de elite contemporaneo toman
conciencia de que el factor humano es el eje principal para lograr que la
organizacion, sea exitosa en el mercado que se desarrolla, para ello se concentran
en crear un ambiente laboral apropiado para que estos profesionales competentes
desarrollen sus habilidades con la tranquilidad que les da trabajar en un centro de
laborales donde valoran su trabajo, reconocen su desempefio, puedan tener linea
de carrera, mejoras econdémicas, condiciones laborales apropiadas, clima laboral

apropiado, incentivos econémicos, incentivos no econémicos, etc.

Los empleados a largo de su vida laboral van en busca un mejor clima de trabajo,
donde la organizacion le brinde oportunidades de satisfacer sus necesidades
personales (Teoria de Maslow) y las de su familia. Es decir, el clima laboral viene
a ser el conjunto de estrategias laborales que propician un ambiente favorable o

desfavorable para el desempefio su labor diaria.

En el sector publico, es complejo implementar estrategias de direccion y desarrollo
del capital humano, que mejoraria claramente el desempefio de cada trabajador
de la institucién, por temas como tipo de contrato, manejo del dinero entrampado
en las barreras burocréticas, corrupcion, etc., es alli donde el Estado debe
intervenir a través del lider de cada institucion pubica y su alta direccion, son ellos
quienes deben crear y ejecutar politicas donde generen un ambiente laboral
favorable para los colaboradores, el mismo que tendra como resultados:
colaboradores satisfechos, comprometidos con los objetivos de la institucion,
mayor productividad y una mejor calidad de servicio hacia el usuario, reflejado en

un usuario satisfecho con la calidad de servicio que brinda la institucion, y
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generando una mejor imagen de la institucidn, que tan venida a menos esta estos

ultimos afos.

Teniendo en cuenta, la mision que tiene SUNARP (Superintendencia Nacional de
los Registros Publicos, 2016): “Inscribir y publicitar actos, contratos, derechos y
titularidades de las personas de forma oportuna, inclusiva, transparente,
predictible y eficiente”, se ha podido observar que en el caso de la Zona Registral
N° V Sede Trujillo, el recurso humano se muestra disconforme con el clima
organizacional que comparten con sus compafieros: la falta de politicas orientada
un clima laboral 6ptimo, la falta de motivacién que generan las autoridades de esta
institucion publica, para poder rendir de manera eficiente y eficazmente, y generar
un ambiente que propicie un servicio y atencion de calidad que favorezca al

ciudadano.

Generalmente las instituciones publicas tienen como factor comun la imagen de
brindar atencion al publico de baja calidad y un servicio deficiente, esto debido
también a que los lideres no son capaces de propiciar un ambiente ideal para el
desarrollo de sus labores diarias sea; por falta de motivacion o clima laboral
inapropiado, generado por la despreocupacion de los jefes de estas entidades,

esto conlleva a una serie de consecuencias;

* Se aprecia que la progresién e incentivos no se aplica como politica de
motivacion que beneficie la productividad de los trabajadores, consecuencia de
ello estos se sienten desvalorados por la institucion, por lo que el talento
humano se ve obligado a tomar mejores opciones que satisfagan los aspectos

de ambiente laboral, econdmicos y profesional.

* Inequidad de trato de los superiores o de los trabajadores méas antiguos hacia el
personal novato, no se cuenta con un perfil de puestos (manual de organizacion
y funciones), esto genera un desorden en la ejecucién de las funciones de los
trabajadores, puesto que los trabajadores de mayor experiencia tienden a dar

ordenes que no corresponde a su compafiero de menor rango o de menos
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experiencia, generando duplicidad de funciones, y consecuentemente disgusto

del personal de menos experiencia por tal situacion.

Relacion inadecuada entre los trabajadores; debido a lo sefialado lineas arriba,
se crea un escenario laboral inadecuado hasta hostil debido a que no se sienten
augustos con algunos comparfieros ya que por consecuencia de este clima
laboral se generan chismes, criticas destructivas, disgustos, falta de
compafierismo, una mala actitud hacia su centro de labores generando pérdidas

en la productividad y una mala imagen al ciudadano.

Pierden la motivacion: debido al descuido de los lideres de la organizacion por

rescatar la importancia e influencia que tiene que ver con el clima organizacional

Mala atencién al usuario; el ciudadano se ve afectado como resultado de lo
antes mencionado, debido a la falta de eficiencia en la productividad y la mala

atencion hacia el usuario.

En la relacién a lo expuesto, Chiavenato (1992), sefiala que:

El clima organizacional es la estructura organizativa interna de la
entidad. En ese sentido, existen factores que inciden en un éptimo
clima dentro de la organizacién, como son las politicas, la mision, la
vision, los documentos internos de gestion, las directivas y
reglamentos que en su conjunto son también conocidos como
factores estructurales de la organizacion. Asimismo, existen
factores sociales, como las formas de conducta y las actitudes que
deben tener los miembros de la institucion ante la sociedad.
(Chiavenato, 1992, pag. 112)

Por su parte Maslow (1991), indica: “La motivacion, es aquel impulso intrinseco
gue tiene toda persona, en busca de satisfacer sus necesidades, para lograr mejor
calidad de vida” (p.87). El autor, clasifica estas necesidades, de la siguiente

manera.
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moralidad,
creatividad,
espontaneidad,

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

/ sequridad fisica, de empleo, de recursos,

d ~
1a¢(

ral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia /Malimm.m.m.lﬂ

En este contexto resulta vital cumplir con lo descrito en la misién para que la

SUNARP sea una entidad publica lider y tenga una excelente aceptacion de los

ciudadanos.

Con lo descrito anteriormente sobre como se encuentra el clima organizacional en
el que se desenvuelve los colaboradores de la Zona Registral N° V, se aprecia la
falta de motivacion con la que a diario trabajan los colaboradores, y esto se
demuestra con la atencion deficiente (desgano, malestar, falta de iniciativa, etc.)
que brindan al usuario. Esto se debe a la falta de estrategias motivacionales para
implantar técnicas de incentivos econdmicos, condiciones de formacién

profesional, reconocimiento, etc.

En este contexto, resulta importante brindar y/o mejorar el clima laboral donde se
desempenfian los colaboradores de la Zona Registral N° V, otorgandoles beneficios,
mejores condiciones, acorde a la funcidon que van a desempefiar. Esto conllevara
a que exista, mayor productividad y un mejor desempefio en el desarrollo de sus
funciones, por parte de los colaboradores. De esta forma un buen clima laboral, se
convierte en un aspecto trascendental en el éxito de una organizacion, en razon

gue va a permitir que la persona sienta tranquilidad, seguridad, estabilidad


http://1.bp.blogspot.com/-FWgBjnSGbQw/UqoMiRHeORI/AAAAAAAAAQo/j9YHERlvuzY/s1600/400px-Pir%C3%A1mide_de_Maslow.svg.png
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emocional y sobre todo motivacion. Estas condiciones, generara disposicion en las

personas, en crecer profesionalmente y desarrollarse dentro de la entidad.

La problematica identificada, podria ser el resultado de una inadecuada capacidad
de gestion en cuanto al clima organizacional y estrategias de motivacion para los
colaboradores y que consecuentemente afecta el desempefio laboral de sus
trabajadores. Es por ello que a través de la presente investigacion se determinara
si el clima organizacional influye en la motivacion de los trabajadores de la Zona
Registral N° V- Sede Trujillo, se hace necesario realizar este estudio, con el
propdésito de aportar soluciones que permitan mejorar la productividad y/o
desemperio de los colaboradores de la Zona Registral N° V — Sede Truijillo y con
ello lograr la satisfaccion de la poblacion en general al recibir un mejor servicio por

parte de los servidores publicos.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 Internacionales

Bernal (2015) “El clima organizacional y su relacion con la calidad de los
servicios publicos de salud: diseno de un modelo tedrico” obtuvo las

siguientes conclusiones:

Al inspeccionar los contenidos mostrados anteriormente se ha
obtenido la conclusion de que los puntos de vista mostrados por
varios autores referentes a las impresiones, caracteristicas y
modelos de célculo de las variables trabajadas muestran semejanza
en sus investigaciones, al concordar que las dimensiones de
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo,
normas, conflicto e identidad son las mas utilizadas en la avance del
clima organizacional para este tipo de organismos. En tanto que para
la evaluacién de la calidad de los servicios gubernamentales de salud
la literatura indica que los elementos de calculo mas repetidas son
empatia, capacidad de respuesta, elementos tangibles, confiabilidad
y seguridad.
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Sirin (2015), en su tesis titulada “Influencia de la estabilidad laboral en el

desempefo del trabajador de enfermeria, estudio realizado en el hospital

nacional de Chimaltenango, Guatemala, lleg6 a las conclusiones siguientes:

1.2.2 Nacionales

Los elementos que afectan la practica de sus funciones de los
trabajadores de enfermeria son la no optima remuneracion, la
inseguridad e inestabilidad en el aspecto contractual, sumado a
ello, el incumplimiento de pagar puntualmente los salarios; falta
de capacitaciones y de oportunidades de estudio; asi también
como la falta de motivacién, mediante reconocimientos y premios

por parte de la entidad. (Sirin, 2015, pag. 96)

La baja productividad laboral, la desmotivacion y falta de
satisfaccion y bienestar en el trabajo; es producto de la
inestabilidad que percibe el trabajador, dentro de la organizacion.
(Sirin, 2015, pag. 96)

Norma (2016), en su tesis denominada “Clima organizacional y motivacién

laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos - 2016”,

concluye:

El nivel del Clima organizacional en la municipalidad de Los
Olivos es buena, pero podria ser ain mejor si damos mayor
preocupacion a los conflictos, ya que cuando una de las partes
busca realizar un buen trabajo, en busca lograr sus objetivos
dentro de su area; encuentra interferencias, por parte de otras
areas o por los mismos comparieros de labores. (Norma, 2016,

pag. 65)

El nivel de la motivacion laboral de todos los colaboradores encuestados de

la Municipalidad de Los Olivos, es moderadamente buena pero todavia falta
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una mayor estimulacion al recurso humano; como mayores

reconocimientos, capacitaciones, etc. para que de ese modo logre

continuamente alcanzar a su meta anhelada.

Retuerto (2017), con la tesis “El liderazgo transformacional y el clima

organizacional en la Municipalidad del Distrito de El Agustino — Lima, 20177,

arribo a las conclusiones que se puntualizan:

Se encontraron evidencias suficientes para aseverar que la
consideracion especificada tiene relacion positiva formidable
(Rho=0,843) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con
el clima organizacional. Es decir, a mayor consideracion

individualizada excelente clima organizacional.

Ticona (2014), “influencia del clima organizacional en la motivacion laboral

del personal de enfermeria del hospital Daniel Alcides Carrion, es salud

Tacna, 2014”; arribo las conclusiones que se detallan:

Que el clima organizacional tiene influencia directa positiva a la
Motivacién laboral con alta significancia estadistica (Rho=0,356;
p=0,000< 0,01) en el personal de enfermeria del Hospital Daniel
Alcides Carrién, Es Salud — 2014, comprobandose la hipétesis

general de investigacion.

Campos (2010), con la tesis “Relacién entre el clima institucional y el

desempefio académico de los docentes de los centros de educacion basica

alternativa del distrito de San Martin de Porres”; arribo las conclusiones que

se detallan:

-Se determinG que hay relacion entre las variables clima
institucional y desempefio académico; en razén que se obtuvo un

Valor p = 0.000 < 0.05, y un nivel de correlacion de 0.768, lo cual
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significa la existencia de un Clima Institucional de bueno.
(Campos, 2010, pag. 88)

- Respecto al contraste entre la dimension de estudio recursos
humanos y la variable desempefio, se obtiene que el Valor p =
0.032 < 0.05, lo cual demuestra una relacion significativa entre la
dimension y la variable de estudio en mencién. (Campos, 2010,

pag. 88)

- Se acepta la segunda hipétesis de estudio; en virtud que se
obtiene un Valor p = 0.004 < 0.05; con lo cual se puede afirmar
la existencia de una relacion entre la dimension procesos
internos y la variable de estudio desempefo. (Campos, 2010,

pag. 88)
1.2.3 Locales

Ubillas (2017), en su tesis denominada “El clima organizacional y su

influencia en el desempefio laboral de los gestores de servicios del banco de

la nacion Trujillo, 20177, las conclusiones a las que arribé fueron:
En relacién al primer objetivo especifico: Determinar la influencia de
la comunicacién interpersonal en productividad laboral de los
gestores de servicios del banco de la nacion Trujillo 2017. En la tabla
N° 1 se observa el coeficiente de Pearson (0,502) lo que expresa una
correlacion  significativa entre la dimension comunicacion
interpersonal y la variable productividad laboral en los gestores de
servicios del banco de la nacién Trujillo, asi mismo es una correlacién
directamente proporcional lo que quiere decir que a mayor presencia
de la dimensién comunicacion interpersonal la variable productividad
laboral aumenta su magnitud y a menor presencia de la dimension
comunicacion interpersonal la variable productividad laboral
disminuye su magnitud. En la tabla N° 2 se puede observar que con
un nivel de significancia del 0.5% se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipoétesis alterna.
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Melisa (2013), en su tesis denominada “Influencia del clima laboral en la

motivacion de los trabajadores de la empresa DANPER S.A.C. Trujillo-La

Libertad en el ano 2013”, las conclusiones a las que arribo fueron:

La ruptura de las relaciones laboral, son consecuencia de la falta
de compafierismo, entre los miembros de la institucion. En tal
sentido, del estudio realizado el 60 % de personas participantes
sefalan que existe un deficiente grado de confianza dentro de la
empresa; esta falta de confianza, se da sobre todo entre
comparieros de trabajo; por lo que al existir falta de confianza,
las relaciones laborales dentro de la empresa son deterioradas,
afectando asimismo, la productividad y la eficacia de los
colaboradores en el desarrollo de sus funciones dentro de la

organizacion. (Melisa, 2013, pag. 77)

El 50% de los encuestados sefialan que no existe motivacién por
parte de la empresa en capacitar al personal; por lo general, los
trabajadores se ven en la necesidad de capacitarse ellos
mismos, por la misma exigencia del trabajo. (Melisa, 2013, pag.
77)

Los encuestados en un 67 % sefalan que los estimulos como
capacitaciones, premios, reconocimientos, etc.; son aspectos
importante para motivar a los trabajadores; por lo que se deben
brindar de forma continua, ya que solo en la actualidad, se dan

esporadicamente. (Melisa, 2013, pag. 77)

Morales (2013) en su tesis denominada; “Influencia de las relaciones
interpersonales en el clima organizacional de la superintendencia nacional de
registros publicos zona registral n° v sede Trujillo, 2013”. Las conclusiones a
las que arribo fueron:

-Que entre los colaboradores no se manifiesta en su puesto de
labores por lo que las parcialidades de opiniones entre los
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colaboradores sefalaron que a veces no tienen respeto entre
ellos por las formas de agredirse de palabra en sus sentidos
amicales o las expresiones de indirectas que incitan la
consternacion. (Morales, tesis, 2013)

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Clima Organizacional
1.3.1.1 Definicién
Segun Olga (2003), el clima organizacional se refiere a:

La percepcion que tiene la persona, sobre Ia
organizacion en donde labora; esta percepcion incide en
la conducta, compromiso y comportamiento del
trabajador, dentro de la entidad. En ese sentido, los
elementos que inciden en el clima organizacional, es el
grado de interaccion, de gestion y liderazgo dentro de la
organizacion; asimismo, también inciden las politicas, las
directivas y reglamentos que en su conjunto son también
conocidos como factores estructurales de la
organizacion; todo esto, fomentan expectativas en los
colaboradores; que repercute en favor de la empresa.
(Olga, 2003, pag. 56)

Sobre el tema Gilmer (1993), lo define como: “La estructura
administrativa de una organizacion; que inciden en la conducta y

compromiso de las personas que lo conforman” (p.13).

Una definicion proporcionada por Robbins (1999), se refiere al

Clima Organizacional como:

Aquellos factores estructurales de una organizacion, que

median en el desempefio de los individuos que lo

10
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conforman. Asimismo, se sefala que el clima
organizacional es ambiente laboral donde el trabajador
cumple sus funciones dentro de la organizacion
influenciada internamente por las condiciones laborales,
influencias motivacionales, estrategias de liderazgo por
parte del empleador y la relacién con sus comparieros de
trabajo. (Robbins, 1999, pag. 98)

Goncalves (2000), indica que:

Clima ]
Organizacion Organizacio Miembros amiento

El sistema de estructuracion administrativa de una
organizacion, conllevan a que se genere un clima, el
mismo que es percibido por los miembros que lo
conforman, influenciando en su conducta, y compromiso
laboral. Con base a lo sefialado, de acuerdo al diagrama
gue se presenta, el clima organizacional, se relaciona

con el comportamiento de los colaboradores.

Comport

nal

f Retroalimentacion I

1.3.1.2 Caracteristicas

- Est& relacionado al ambiente laboral, el mismo que se ve

influenciado por factores internos o externos a la organizacion.

- Es percibido por los colaboradores, que forman parte de la

organizacion e incide en su comportamiento.

- Repercute en el nivel de compromiso, satisfaccién y conducta

del trabajador.

11
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- Es un factor que surge en base al sistema operativo y
administrativo de la organizacion, convirtiéndose en el nexo

influyente en el comportamiento de la persona.

- EI Clima, el aspecto administrativo organizativo y la conducta
de los colaboradores; son fundamentales para el éxito de la

organizacion.

De acuerdo a las caracteristicas, asimismo es significativo sefialar
que existen elementos que inciden en la percepcion del clima
laboral por parte de los trabajadores; por ejemplo factores
relacionados al tipo y forma de control, la misma que puede ser de
caracter autoritaria o participativa; factores relacionados a las
politicas de la organizacion; como pueden ser la calidad de las
relaciones impersonales, las politicas de reconocimientos,
premios y beneficios para con los colaboradores; y otros aspectos

como puede ser la proyeccion social de la organizacion.
Finalmente, Goncalves (2000) sefiala que:

El clima organizacional, repercute en la organizacién de
forma positiva 0 negativa; en el aspecto positivo, va a
permitir mayor productividad para la organizacion,
motivacion, compromiso, bienestar e innovacion por el
lado del trabajador. En el aspecto negativo, conllevara a
gue se genere inestabilidad, descontento, carencia de
innovacion, poco compromiso, renuncias y por ende
deficiente productividad en la empresa. (Goncalves,
2000, pag. 56)

Por ultimo, a opinién del investigador, podemos sefalar que el
clima organizacional es un elemento importante que influye en el
aspecto motivacional del trabajador; repercutiendo, asimismo en

ultima instancia en la productividad de la organizacion.

12
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1.3.1.3 Dimensiones del clima organizacional

Goncalves (2000), hace referencia a las dimensiones que

incidirian en el clima de una empresa:

Estructura

Esta referida a la parte organizativa y administrativa de la
organizacion; la forma en que rige y regula las relaciones con
sus miembros. Esta incide en el clima, en razon que de ello
depende la percepcion que tienen los colaboradores respecto a
la burocracia, limitaciones, restricciones que se enfrentan en el

desarrollo de sus funciones.
Responsabilidad

Es el sentimiento que tienen los colaboradores, en la libertad y
autonomia que tienen en el desarrollo desempefio y toma de
decisiones, respecto a su trabajo. En ese aspecto, es
recomendable que no exista una supervision tan estricta o

rigida con el trabajador.
Recompensa

Es la percepcion que tienen los colaboradores, respecto al
reconocimiento de la organizaciébn sobre su eficiencia en

desempefio de su trabajo.
Desafio

Es la percepcion del trabajador, respecto a la importancia y
contribucion del trabajo que desempefian, en su crecimiento
profesional. Asimismo, también esta basado en las metas que
pone la organizacion, cuyo cumplimiento, lo asimilan como un

reto los trabajadores.

Relaciones

13



v

ESCUELA DE POSGRADO

Es la percepcion, respecto a las relaciones dentro de la
empresa, tanto entre colaboradores, como de los jefes para con
los colaboradores, las mismas que deben girar en base al
respeto, lealtad y profesionalismo. Esto es fundamental para la
percepcion de un ambiente grato, dentro de la empresa.

- Cooperacion

Es el apoyo mutuo que perciben los trabajadores que existe
dentro de la entidad. Esta cooperacion debe ser entre

trabajadores y entre los directivos para con sus empleados.
- Estandares

Se manifiesta en el seguimiento que hacen las organizaciones
a fin que los trabajadores cumplan con las directivas, politicas y

normas de rendimiento y cumplimiento de metas.
- Conflictos

Es la capacidad de solucion de problemas, que se promueve
dentro de la organizacion; priorizando el bienestar de todos sus

miembros.
- ldentidad

Es el grado de responsabilidad que tienen los colaboradores
para con la compafiia; la cual se manifiesta en la busqueda

constante, de lograr las metas y objetivos institucionales.

Conocer las dimensiones del clima organizacional, nos va a
permitir determinar qué tan optimo es el clima dentro de la
organizacién y a partir de alli, proponer cambios estructurales
dentro de la organizacion; asi también como implementar
mecanismos que admitan incurrir en el progreso de la conducta y

la motivacién de los colaboradores.

14
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1.3.1.5

Importancia del clima organizacional

Es muy importante porque influye en el compromiso, conducta y
comportamiento de los colaboradores dentro de la organizacion;
convirtiéndose en un factor importante en la motivacion, eficiencia

y productividad del trabajador.

La mejora de la motivacion, compromiso y actitud del trabajador,
se vera reflejada, hacia la organizacion, su puesto de trabajo,
hacia las oportunidades de crecimiento que se le brinde dentro de
la empresa, ante los compafieros de labores, y hacia todos los

aspectos que se relacionen con el desempefio de sus funciones.
Funciones del clima organizacional

Segun, Castillo (2001), las funciones de la variable de estudio,

son:

- Desvinculacién; orientado a lograr que surja compromiso y
vinculacion de los colaboradores con los fines de la institucion;

gue se desvinculen de la falta de compromiso y motivacion.

- Obstaculizacion; permite superar la burocracia, rutina y
obstaculos que limitan el normal desarrollo de labores de los

colaboradores.

- Espiritu; los trabajadores perciben sentimientos de logro y
bienestar por el cumplimiento de tareas lo cual, ademas, les

genera satisfaccion laboral y social.

- Intimidad; permite que surjan relaciones sociales, de amistad

entre los miembros de la organizacion.

- Alejamiento; referida a la reduccion de la distancia
"emocional” entre los directivos (jefes, gerentes) con los

colaboradores.

15
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- Enfasis en la produccién; es el seguimiento, fiscalizacion y

control de la organizacion, a la productividad del trabajador.

- Empuje; conjunto de estrategias y acciones, en busca de

lograr el éxito de la organizacion.

- Consideracién; relacionada al buen trato que se le debe dar
a los trabajadores, buscando brindarles las facilidades y

mejores condiciones laborales.

- Estructura; es la apreciacion del colaborador, respecto a la
eficiencia y pertinencia de las politicas, reglamentos y
procedimientos exigidos por la empresa, en el cumplimiento

de labores.

- Responsabilidad; es la autonomia y el poder de decision del
trabajador, de poder resolver y ejecutar acciones, sin estar

consultando permanentemente a su superior.

- Recompensa; percepcion del trabajador, respecto a la
valoracion de la eficiencia de su trabajo. Sentimiento de

equidad y reconocimiento a las labores realizadas.

- Riesgo; orientacion de la organizacion respecto a la toma de
decisiones, en el sentido si fomenta asumir riesgos en busca

de mejoras o prefieren no arriesgarse.

- Cordialidad; sentimiento que se forja en las relaciones entre

trabajadores, en sus diferentes rangos funcionales.

- Apoyo; percepcidon de colaboracion reciproca entre los
trabajadores de la organizacion, en sus diferentes rangos de

la estructura organizativa.

- Normas; la percepcion de la importancia, de las normas que

regulan las funciones y el desemperio de los colaboradores.

16
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- Formalizacién; Capacidad de adaptabilidad de los
documentos de gestidbn y procedimientos acorde a las
practicas normales que se desarrollan dentro de la ejecucion

de la funcion.

- Conflicto; el énfasis de los jefes, gerentes o directivos en
buscar solucionar los problemas presentados, sin dejar que
estos se disimulen o pasen desapercibidos.

- ldentidad; sentimiento de compromiso e identificacion del
trabajador para con la organizacion. Sentir, que soy importante

en la estructura de la organizacion.

- Conflicto e inconsecuencia; es el nivel de contradicciéon e
inaplicabilidad de la norma interna de la entidad. Estas

muchas veces, suelen ser incongruentes.

- Seleccion basada en capacidad y desempeiio; es el nivel
en que la organizacion fomenta la meritocracia, basandose en

la capacidad profesional para la contratacion y los ascensos.

- Tolerancia a los errores; es importante para un buen clima
laboral que los errores se los considere con tolerancia, como
opciones de aprendizaje; en los que se debe brindar apoyo a

fin de buscar soluciones 6ptimas.

- Adecuacién de la planeacion; pertinencia de los planes y
estrategias de trabajo para la consecucién de los objetivos.
(Castillo, 2001, pag. 115)

1.3.1.6 Diagnéstico del clima organizacional

Los posibles resultados, de la aplicacién de un diagnostico sobre
esta variable de estudio, segun Goncalves (2000), son:
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a. Retroalimentacién

Es el proceso de aprendizaje permanente, del trabajador
dentro de la organizacion, este aprendizaje lo obtiene en los
procesos de desarrollo de sus actividades, ya sea de manera
particular o en conjunto. Este aprendizaje y nuevos
conocimientos que va adquiriendo el trabajador, permitira
fomentar cambios positivos en pos del bienestar y satisfaccion
del colaborador. La retroalimentacion es importante en temas
de consultorias de procesos, capacitacion y orientacion dentro

de la empresa. (Goncalves, 2000, pag. 91)
b. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes

Es la capacidad que tienen las personas de adaptar sus
conductas las nuevas normas y politicas que se van dando
dentro de una organizacion; en ese aspecto, por lo general
una caracteristica de las personas es su adaptabilidad a
nuevos procesos. Estas situaciones cambiantes, producen
gue generen cambios en el comportamiento del individuo,
estos cambios pueden ser positivos; en razon, que permitird
analizar los procedimientos desarrollados y los resultados
obtenidos; en comparacién, con los nuevos procedimientos y

las mejoras que conllevaria su aplicacion. (Goncalves, 2000,
pag. 92)
c. Incremento en lainteraccion y la comunicacién

El desarrollo de interacciones entre los miembros de las
organizaciones, son muy importantes en la generacion de
actitudes positivas. Por ejemplo, el incremento de relaciones
genera satisfaccion y bienestar en las personas; en cambio,
cuando las personas se aislan, suelen ajenos a la realidad,

problematica y retos de la organizacion. La doctrina sefala
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gue la falta de relaciones dentro de las empresas, genera una
vision de tunel o de autismo en los colaboradores. Este
mecanismo es fundamental en el diagnostico organizacional,
en razén que lo que se busca es mayor interaccion
constructiva entre los trabajadores. (Goncalves, 2000, pag.
92)

d. Confrontacion:

Esta referido a solucionar las diferencias y los problemas
existentes entre los miembros de la organizacion, con la
finalidad de propiciar relaciones e interacciones mas efectivas.
Este proceso, consiste en poder determinar las desigualdades
y problemas existentes, luego analizarlos para darles una
solucién. Estas desigualdades pueden ser un obstaculo en los
técnicas de instruccion y progreso de los trabajadores, dentro
de la institucion; por lo que la confrontacion es un mecanismo
gue nos permite superar esta problemética, para ello se debe
emplear estrategias conciliadoras y de negociacion.
(Goncalves, 2000, pag. 94)

e. Educacién

La educacion dentro de la organizacion, se orienta a optimar
el conocimiento, las actitudes y las destrezas. Asimismo, esta
orientada a determinadas areas dentro de la organizacion,
como logros y gestion del cambio, relaciones vy
comportamientos del personal, gestion de procesos y
aspectos administrativos. La educacion es el medio mas
efectivo para generar cambios positivos en las conductas de
las personas ya que permite conocer y analizar realidades y

planificar soluciones. (Goncalves, 2000, pag. 94)
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f.

Participacion

La participacion es un mecanismo importante, ya que permite
el surgimiento de circulos de calidad en las organizaciones,
asimismo incrementa la satisfaccidon y bienestar de los
trabajadores. Asimismo, la participacion es importante para la
solucion de conflictos, la generacion de ideas o propuestas de
mejora, para la asignacion de metas y el cumplimiento de las

mismas. (Goncalves, 2000, pag. 95)
Responsabilidad creciente

Para la mejora del desempefio es importante determinar de
forma clara, la responsabilidad del trabajador, y la
responsabilidad de sus supervisores encargados de fiscalizar

su desempefio. (Goncalves, 2000, pag. 96)
Energiay optimismo crecientes

Son las actuaciones que buscan generar energia en los
trabajadores y motivarlos alcanzar futuros promisorios. La
energia y el optimismo se relacionan a los programas de
calidad de vida que se tenga en el centro de labores en el
trabajo. (Goncalves, 2000, pag. 105)

La Importancia del clima organizacional en las sociedades
segun Castillo (2001), se debe:

Es el nexo entre los objetivos institucionales y la
conducta de los colaboradores; en tal sentido, esta
conducta o comportamiento de los trabajadores, como
son los valores, las actitudes; pueden llegar a convertirse
en elementos que intervienen claramente en el clima de
la compafiia. Ante esto, se debe potenciar el recurso
humano de la empresa, a fin que logren bienestar,

motivacion y satisfaccion; en razon que al ser factores
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que inciden en el clima, también tendran incidencia en la

productividad. (Goncalves, 2000, pag. 105)

De acuerdo, a lo mencionado el administrador de una empresa

debe diagnosticar y determinar el clima, en base a tres puntos:

- Determinar los factores que provocan la insatisfaccion del

trabajador.

- Promover cambios, que conlleven a potenciar la

satisfaccion del trabajador.

- Proveer un plan de contingencia, ante los problemas que
puedan ocurrir, priorizando el normal funcionamiento de la
institucion.

El conocimiento del Clima Organizacional, permite de este

modo planificar y proponer cambios en la organizacién, estos

cambios pueden darse en la estructura organizativa y

administrativa; con la finalidad de motivar a los empleados,

mejorando sus actitudes y percepciones para con la empresa.

Finalmente sefialamos que los diagnésticos del clima nos
permiten identificar la problematica, analizar, el origen y
causas de los mismos, brindar propuestas de solucion y
mejora; para realizar estas acciones se requiere de liderazgo
y toma de decisiones, de los dirigentes. En el concepto de
liderazgo, es importante sefialar que la percepcion del clima
en general dependera también, de la conducta y relaciones de

os jefes con sus subordinados.
1.3.1.7 Factores determinantes del clima organizacional

En sintesis, podemos mencionar que estos factores son: la
remuneracion, reconocimientos, premios, el grado de participacion

del colaborador, las politicas sociales y laborales de la empresa,
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1.3.1.8

1.3.1.9

los procedimientos internos, las directivas y normatividad que
regulan el funcionamiento administrativo de la organizacion, la
estabilidad, los beneficios, las condiciones laborales, el ambiente

laboral, entre otros.
Beneficios del clima organizacional

Genera satisfaccion y motivacion en el empleado, fomenta
comportamientos positivos, genera mayor productividad; permite
mejorar la comunicacion y solucion de conflictos; asimismo, ayuda
a iniciar acciones de mejora en favor de la organizacién (cambios
administrativos) y en favor de los empleados (charlas,

capacitaciones, etc.)
Consecuencias de un clima organizacional negativo

Las consecuencias de un deficiente clima organizacional, son
deficiente productividad, falta de calidad, renuncias permanentes,
quejas, demoras en la atencion, sobrecarga laboral, no
cumplimiento de metas, rotacion del personal, inasistencias
permanentes al centro laboral, sabotajes, hurtos, etc. (Castillo,
2001, pag. 67)

1.3.1.10 Elementos del clima organizacional

Segun Goncalves (2000), sefiala que:

Un Clima Organizacional estable, debe ser considerado
como parte de los activos de la empresa, por lo cual, se
debe trabajar permanentemente en potenciarlo y
mejorarlo; es una inversion a largo plazo. En ese
aspecto, el ambiente laboral, si bien no es un aspecto
tangible, dentro de la empresa; sin embargo, nos va a
permitir, obtener logros y resultados de forma

permanente, no solo a corto plazo. Segun el doctrinario
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antes citado, sefiala que los elementos del clima

organizacional son:

- El nivel de motivacion y compromiso de los miembros,

para con la organizacion

- Las actitudes individuales de los empleados, es decir
el esfuerzo e interés, por aprender, por mejorar y por

lograr las metas institucionales.

- La estructura organizativa de la empresa y su

proyeccioén social.
- Elliderazgo y las politicas de direccion de la empresa.

- Las politicas remunerativas, de premiaciones y

reconocimientos.

- La cohesion de los equipos de trabajo.

Estos elementos, van a ser determinantes en la productividad de
los colaboradores; en razén de logro de metas, satisfaccion dentro
de la empresa, calidad y eficiencia en el desarrollo del trabajo.
Asimismo, para entidad, significara, incremento de la produccion,
crecimiento constante y mejora continua. (Goncalves, 2000, pag.
82)

1.3.1.11 Respecto aladiferencia entre climay cultura organizacional
Castillo (2001), sefala las siguientes diferencias:
a. Clima organizacional

Es la percepcibn positiva 0 negativa, respecto al
funcionamiento, estructura, circunstancias y situaciones que se
dan dentro de una organizaciéon. En ese sentido, el clima la
reaccion ante el clima puede ser de satisfaccion, de resistencia,

de participacion o cooperacion.

23



v

VA

ESCUELA DE POSGRADO

SIDAD CESAR

b. Cultura organizacional

Son las creencias, valores, perspectivas de caracter personal
gue tienen los colaboradores. Influye en el contexto humano en

gue los colaboradores cumplen su labor.

Podemos sefalar que la cultura organizacional precede e
influye en el clima de la organizaciéon; asimismo, la cultura es
permanente, no se puede cambiar ni orientar en una
determinada direccién; en cambio el clima, si es pasible, de
medirlo, cambiarlo, de mejorarlo y orientarlo en una

determinada direccion. (Castillo, 2001, pag. 63)

1.3.1.12 Los tipos de clima organizacional
Segun Goncalves (2000), son:

a. Clima de tipo autoritario

- Sistema autoritario explotador; en este sistema, no se toma

en consideracion la opinion ni el criterio del trabajador; son los
jefes quienes toman e imponen decisiones. El ambiente o

clima es de miedo y temor por parte de los trabajadores.

Sistema autoritario paternalista; si bien es cierto en este
sistema se fomenta la confianza entre los jefes para con los
subordinados; sin embargo, se trata de motivar al trabajador
mediante sanciones. En este sistema los jefes y/o directivos
suelen jugar con las necesidades sociales de los trabajadores.
(Goncalves, 2000, pag. 95)

b. Clima de tipo Participativo

- Sistema consultivo; es un sistema dinamico y versatil;
donde el trabajador tiene autonomia para ciertas tomas
decisiones; y se considera la opinion de los trabajadores.

Es decir; para la solucion de problemas, se toma en
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consideracion el criterio y opinién del trabajador, suele
caracterizarse por un alto grado de estima, consideracion,
interaccion 'y buenas relaciones entre jefes vy

subordinados.

- sistema participacion en grupo; la principal
caracteristica de este sistema, es que motiva al personal,
mediante la participacion; existe un grado de confianza,
interaccién en linea vertical entre jefes, subordinados y
viceversa; asi también como en linea colateral, entre los
trabajadores. Asimismo, lo que se busca, es el trabajo en
equipo Yy la integracion; para la busqueda de objetivos
comunes dentro de la organizacién. (Goncalves, 2000,

pag. 95)
1.3.2 Motivacion Laboral
Segun fxtrade (2012), sefiala que:

La variable de estudio, proviene del latin MOTUS lo que
mueve, son las causas, factores o circunstancias que influyen
en el actuar de una persona en un determinado modo: estos
factores pueden ser necesidades intrinsecas, como la
busqueda de seguridad, autoestima, bienestar, etc. Asimismo,
también pueden ser factores externos como el obtener

prestigio ante los demas, poder, tener cosas, etc.
1.3.2.1 Concepto

Es un mecanismo orientado a generar niveles de alto desempefio
dentro de la organizacion, para lo cual se estimula a los
trabajadores a poner su mayor esfuerzo, en aras del bienestar de

la empresa y de ellos mismos.
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En la motivacién, juega un rol importante el clima percibido por el
trabajador dentro de la organizacion, ya que va a influir en la
conducta y comportamiento de estos; asimismo, el clima depende
de factores organizacionales, de liderazgo y estructurales de la

empresa.

Es importante, entonces que los directivos de las organizaciones,
traten de motivar constantemente a los trabajadores mediante
estrategias, como premios, reconocimientos; los cuales generen
interés y expectativa de superacion del trabajador dentro de su

centro laboral.

En sintesis, podemos ver que la motivacion; es un aspecto
complejo, pero muy importante en la relacion entre trabajador y
empleador; si bien es cierto, existen diversas concepciones al
respecto, pero consideramos que la motivacién; es el resultado de
la percepcion del clima que haya dentro de la organizacion.
(fxtrader, 2012, pag. 82)

1.3.2.2 Clasificacion

Segun fxtrader (2012), las motivaciones se clasifican en:
a. Motivacion extrinseca

Este tipo de motivacion esta referida a los beneficios que puede
obtener la persona, al cumplir de forma oportuna y eficiente su
trabajo. Las personas por lo general, buscan satisfacer
necesidades, que les permita un crecimiento econémico, un
beneficio de caracter material. Sin embargo, es preciso sefalar
gue este tipo de motivacion, no es Optima para fomentar la
productividad dentro de la organizacién; en razén que la
persona no puede sentirse a gusto ni comodo en su trabajo,

pero la necesidad de subsistencia, lo lleva a que tenga que
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realizarlo. Es decir, el trabajo se convierte en una carga; pero

se ve obligado a realizarlo por necesidad econémica o material.

. Motivacion intrinseca

Este ejemplo de motivacion es significativo en la productividad
de la organizacién; en razén que la persona, ve al trabajo como
una forma de superarse, de alcanzar metas y consolidarse
profesionalmente. Esta motivacidon son los sentimientos de
superacion y realizacion que tiene la persona; los mismos que
percibe que los puede lograr, mediante la realizacién eficiente

de sus labores.

. Motivacién transitiva

Esta referida a la posibilidad de que uno pueda aportar o
contribuir, con el desarrollo y crecimiento profesional de los
demas miembros de la organizacion. Si bien es cierto habiamos
visto, que la motivacion intrinseca, es la que generaba mayor
satisfaccion; sin embargo, llega un punto en que la persona,
quiere lograr algo mas, que es compartir tus conocimientos a fin

de que otras personas también logren realizarse.

. Motivacioén trascendente

Esté relacionada a la motivacion de los lideres a fin, de lograr
gue los clientes y empleados, pueden desarrollar actitudes
positivas. Es el valor mas alto de motivacion que puede llegar a
tener una persona, pues trascender implica contribuir en EL
bienestar de las necesidades y solicitudes de los demas
individuos. Trascender alcanza aqui un sentido distinto: por
contribuir a otro, me comprometo a pasar por encima de mi.
(fxtrader, 2012, pag. 87)

1.3.2.3 Importancia de la motivacion laboral
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Segun (fxtrader, 2012), sefiala que

La motivacion es importante en el mundo empresarial, ya
gue busca lograr que los empleados puedan desarrollar
comportamientos positivos, que les permita un adecuado
desempeiio de sus funciones; beneficiando Ila
productividad de la empresa. Esto contribuird a generar
bienestar en los propios colaboradores, en razén que
podran, sentirse motivados a crecer como profesionales
y superarse como personas. Es preciso sefalar; que,
para llegar a ese nivel de satisfaccion, que beneficie a la
empresa y al trabajador; es importante que la empresa,
tenga un plan estratégico, que fomente el crecimiento y
la productividad del trabajador, mediante capacitaciones,
premios Yy reconocimientos. Asimismo, un factor
relevante en la satisfaccibn es las mejoras de los
ambientes en donde desarrolla sus labores el trabajador.
Estas mejoras pueden ser en el aspecto tecnolégico, de

infraestructura y de mobiliario. (fxtrader, 2012, pag. 63)

1.3.2.4 Anélisis en la motivacion

Se busca establecer cuales son las fuentes que inciden en la

motivacion de las personas; tenemos:

a.

Motivacion Individual

Orientada analizar las perspectivas personales de una
persona. Hay que tener en cuenta que estas perspectivas son
variables entre las personas, esto es porque los suefios,
objetivos y metas de las personas son distintos, por ejemplo,
mis objetivos, necesidades, no son iguales a las de mi

compairiero.

. El equipo de trabajo como fuente de motivacion
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Habiamos visto que existen motivaciones individuales entre
las personas; en esta fase, se buscara la motivacion, pero en
base al grupo o equipo de trabajo a fin de lograr que realicen
un trabajo eficiente. Las motivaciones, estaran orientadas a
los siguientes aspectos, como: afiliacion, interrelacion entre en
el equipo, fijacion y logro de metas, asignacion de incentivos,
autonomia en su organizacion y toma de decisiones, libertad

de participacion, reconocimiento a nivel de toda el area, etc.

La motivacion no solo estard enfocada en el aspecto personal
del trabajador, sino en saber sus perspectivas como equipo,
metas y objetivos como equipo. Es decir, el grado de bienestar
y motivacion que busca el trabajador para el equipo. (fxtrader,
2012, pag. 82)

1.3.2.5 Acciones para lograr la motivacion del equipo de trabajo

Lograr la satisfaccion individual y dentro del equipo del

colaborador, es primordial. Para lo cual, debe desarrollar las

siguientes acciones:

a.

Planificar

Es la elaboracién de un plan estratégico de trabajo, donde se
plasmen los objetivos y metas del equipo, asi como los
reconocimientos por el logro de dichos objetivos. Este plan
debe ser efectuado bajo los principios de razonabilidad y

proporcionalidad.
Iniciar

Es la sustentacion, presentaciéon y convencimiento al grupo
sobre la importancia y pertinencia de los objetivos planteados;
los procedimientos para lograrlos; y los beneficios que con

llevaria el cumplimiento de dicho plan de trabajo.
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c. Controlar

Fomentar el cumplimiento de acciones para el logro de
objetivos; sirviendo como un medio de ayuda y asesoramiento
a los trabajadores; para que trabajen acorde a las actividades
programadas. Dentro de este rubro encontramos la motivacion

al equipo a fin que ejecute acciones en pos lograr los objetivos.
d. Apoyar

Servir como un soporte al equipo, ejecutando acciones de
motivacion y disciplina; buscando la solucion de conflictos y
desacuerdos presentados. Para ello se importante considerar

la opinién de los miembros del equipo.
e. Informar

Es el proceso, de comunicacion e informacion, tanto del grupo
para con el jefe (ideas, sugerencias) y viceversa (acciones a

sequir).
f. Evaluar

La evaluacion es respecto al desempefio del equipo, a las

acciones tomadas e ideas propuestas.
1.3.2.6 Dimensiones motivacionales
a. Trabajo mentalmente interesante

Los trabajadores se sienten motivados con trabajos que vayan
acorde a su perfil profesional y que les permita un crecimiento

y adquisicion, de nuevos conocimientos.
b. Premios Equitativos

Es la percepcion de justicia de los trabajadores respecto a las
remuneraciones que perciben en comparacion con el trabajo

que realizan. En ese aspecto el trabajador busca no sentirse
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explotado por la empresa. Obtendra bienestar siempre que
sienta que su esfuerzo y trabajo es valorado, con un salario

justo y con reconocimientos merecidos.
Condiciones de Trabajo favorables

El rendimiento de un trabajador, gira en funcion a la calidad
del ambiente laboral que se le brinde; en el aspecto que sienta

tranquilidad y seguridad para desempeifiar sus funciones.

. Buenos comparieros

Las personas buscan satisfacer también sus necesidades
sociales; en ese aspecto la satisfaccion y motivacion,
dependera también de las relaciones entre compafieros; y del

comportamiento del jefe para con ellos.

1.3.2.7 Beneficios de la motivacion a nivel individual y colectivo

Segun (fxtrader, 2012, pag. 96), la motivacion ofrece:

a.

b.

A nivel individual:

- Genera seguridad, estabilidad y confianza en el trabajo

- Permite mayor productividad en el trabajador.

- Fortalece el grado de compromiso para con la organizacion.
- Bienestar personal.

A nivel colectivo:

- Fortalece el aspecto comunicacional.

- Genera un Optimo ambiente laboral.

- Mayor eficiencia y produccion.

- Fortalece el aspecto emocional de los trabajadores.

- Mejor captacion, interpretacion y ejecucién de las decisiones.
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1.3.2.8 Motivacién hacia la excelencia

En la actualidad el mundo empresarial, busca la excelencia en el
trabajo por parte de sus colaboradores. Para ello se tienen que
generar dentro de los equipos, una serie de sensaciones. En qué
consisten y cudles son las técnicas emplear, se presentan en la

siguiente tabla:

Sensacion En qué consiste Técnica utilizada

Reflexion del equipo sobre su trabajo y Restnollo deegmpes

Mejora progresiva : ; ;
PR la busqueda de cambios para la mejora

Tormentas de ideas

Conceder libertad en la toma de

g : Los miembros del equipo se sienten decisiones
Control del propio oy, 2
: propietarios de su trabajo y se esfuerzan

trabajo ; : :

mas en mejorar Implicar al colaborador en muchas
fases del trabajo, en una sola

El colaborador del equipo siente la Feedback del resto del equipo o del

Logro g 3 5

™ satisfaccion por lo bien hecho mando responsable

El encargado de proporcionar, informar y establecer dichas
sensaciones es el jefe o lider de la organizacion. Se le conoce

también como el proceso comunicativo mediante el feedback.

La busqueda de excelencia, estd ligada a un factor muy
importante que es la comunicacién dentro de la organizacion; el
grado de comunicacion permitira discutir ideas, brindar
propuestas y fomentar directrices dentro del grupo.

1.3.2.9 Herramientas motivacionales

Con respecto a las herramientas que fomentan la motivacién en

la organizacion, segun (fxtrader, 2012, pag. 56), tenemos:
a. Lainformacion

Los colaboradores, requieren de un feedback para la
regulacion y orientacion de su comportamiento en pos de
lograr un objetivo. Para el empleo del feedback, se tiene que
informar sobre lo que se pretende hacer, por qué y como se

va a realizar. Finalmente, es importante realizar una
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evaluacion sobre el trabajo realizado por cada empleado;
reconociendo de forma verbal su eficiencia de ser el caso o

incentivandolo a tomar acciones correctivas.

Respecto a los feedback, tenemos dos tipos, aquellos que
sirven como herramientas para animar y de motivacion del
colaborador; y aquellos que tienen como finalidad Ila
correccion de ciertas acciones para la mejora de la eficiencia

laboral.
. La agenda diaria

Esto permite priorizar las actividades de acuerdo al grado de
importancia. Asimismo, es un medio que proyecta de forma

clara los objetivos a lograr.
. Asignacion de responsabilidades

Estas responsabilidades que se asignen, deben ir acorde y de
forma proporcional a la capacidad del trabajador; las mismas
gue se incrementaran en el grado que el trabajador obtenga
mayor destreza profesional. Es importante tener criterio para
esto, porque asignar responsabilidades que no van acordes a
su capacidad del trabajador, le pueden generar frustracion e

insatisfaccion.

1.3.2.10 Técnicas para detectar las necesidades e intereses tanto

colectivos e individuales

Es muy importante detectar las necesidades de los
trabajadores, ya sea de manera propia 0 en conjunto; porque
de ello va a depender, que acciones de motivacion se va a
emplear. Dentro de esta técnica tenemos las entrevistas
personales a los trabajadores, la cual es una guia que
contiene una serie de preguntas, las mismas que son

realizadas personal y directamente al trabajador.
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Es recomendable que primero se explique el objetivo de la
entrevista, se inicie con preguntas informales; indicando
ademas que los datos seran confidenciales. Durante la
entrevista se debe mostrar interés hacia lo mencionado con el
entrevistado, sin interrumpirlo durante sus alocuciones.
(fxtrader, 2012, pag. 99)
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1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general

¢De qué manera el clima organizacional influye en la motivacion de los
trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Trujillo - 20187

1.4.2 Problemas especificos
Problema especifico 1

¢,De qué manera el desafio influye la motivacion de los trabajadores de la Zona
Registral N° V- Sede Trujillo - 2018?

Problema especifico 2

¢De qué manera la recompensa y cooperacion influye la motivacion de los
trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Truijillo; 20187

Problema especifico 3

¢De qué manera la responsabilidad y estandares influye la motivacion de los
trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Truijillo; 20187

Problema especifico 4

¢De qué manera el clima organizacional influye en el trabajo mentalmente

interesante de los trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Trujillo; 20187
Problema especifico 5

¢,De qué manera el clima organizacional influye en los premios equitativos de los
trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Truijillo; 20187
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Justificacion del estudio

El presente trabajo de investigacion busca establecer de qué manera el clima
organizacional influye la motivacién de los trabajadores de la Zona Registra N°

V, teniendo en cuenta lo siguiente:

e La necesidad de que en la Zona Registral N° V-ST pueda determinarse coémo
se encuentra el nivel clima organizacional y la motivacion de los colaboradores

a diario en el trabajo.

e Esimportante mencionar que el presente trabajo es necesario y oportuno dado
gue al no contar con proyectos para mejorar esta probleméatica se lograria que
la Zona Registral N° V-ST tenga conocimiento de cOmo se encuentra en
relacion a éstos dos importantes aspectos para el desarrollo de la institucion y
el de todos los peruanos y ello llevara a tomar las medidas necesarias para
mejorar y/u optimizar el recurso humano y asi poder cumplir con los objetivos

de la institucion.

e Por otro lado, es necesario proponer una estrategia que mejore la motivaciéon
de los trabajadores de zona registran N2 V ya que se pretende comprometer y
fidelizar al trabajador con los fines y metas de la institucion y asi dar un servicio

de calidad y eficiente.

e Con las consecuencias de la averiguacion de la relaciébn entre las dos
variables, se validara los razonamientos teoéricos del clima organizacional y

motivacion de los trabajadores.

e Se beneficiardn los directivos para un conocimiento mas objetivo de las
variables, de tal modo, que los trabajadores podran ser motivados a través de
las estrategias de incentivo permitiendo mantener las fortalezas y mejorar las

deficiencias y/o debilidades de los mismos.

e El investigador ha creido necesario conocer y desarrollar cual es el clima

laboral, que perciben los trabajadores de la Zona Registral N° V — Sede Trujillo;
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asimismo, determinar el nivel motivacion de los trabajadores; y a partir de ello
proponer estrategias de mejora, con los que se mejore el clima institucional y
en consecuencia se vea motivado laboralmente el personal de la organizacion,
producto de ello se brinde un mejor servicio al usuario con ello cambie la
imagen que tienen las personas sobre la administracion puablica en nuestro

pais.
1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general

El clima organizacional influye de manera significativa en la motivacion de los

trabajadores de la Zona Registral V - Sede Truijillo - 2018.
1.6.2 Hipétesis especificas
Hipotesis especifica 1

El desafio influye de qué manera significativa en la motivacion de los trabajadores
de la Zona Registral N° V- Sede Trujillo - 2018

Hipotesis especifica 2

La recompensa y cooperacion influye de qué manera significativa en la

motivacion de los trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Truijillo; 2018
Hipotesis especifica 3

La responsabilidad y estandares influyen de qué manera significativa en la

motivacion de los trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Truijillo - 2018
Hipotesis especifica 4

El clima organizacional influye de qué manera significativa en el trabajo
mentalmente interesante de los trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede
Truijillo; 2018

Hipotesis especifica 5
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El clima organizacional influye De qué manera significativa en los premios

equitativos de los trabajadores de la Zona Registral N° V- Sede Truijillo; 2018

1.7 Objetivos

1.7.1

1.7.2

General

Determinar la influencia del clima organizacional en la motivacion de los

trabajadores de la zona registral N@ V- Sede Truijillo; 2018.
Especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la influencia del desafio en la motivacion de los trabajadores

de la zona registral N2 V- Sede Trujillo; 2018.
Objetivo especifico 2

Determinar la influencia de la recompensa y cooperacion en la motivacion

de los trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Trujillo; 2018.
Objetivo especifico 3

Determinar la influencia de la responsabilidad y estandares en la
motivacion de los trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Trujillo;
2018.

Objetivo especifico 4

Establecer la influencia del clima organizacional en el trabajo mentalmente
interesante de los trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Trujillo;
2018.

Objetivo especifico 5

Establecer la influencia del clima organizacional en los premios equitativos

de los trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Trujillo; 2018.
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion

En el tema metodologico nos encontramos ante una investigacion, segun su
caracter explicativo, ya no solo describe el problema o fendmeno observado sino
que se acerca Yy busca explicar las causas que originaron la situacién analizada,

causa y efecto.

En cuanto a su finalidad es una investigacion aplicada, al estar dirigida a
determinar la influencia entre las variables clima organizacional y motivacion de
los trabajadores; para en virtud de ello optimizar y mejorar el clima organizacional

y la motivacion de los trabajadores de la SUNARP.

Por su naturaleza es un estudio cuantitativo; porque adopta valores numéricos,
es decir cifras. De tipo discreta, debido a que solo puede tomar un numero finito

de valores; en este caso estamos hablando de los trabajadores.

Por ultimo, por el alcance es transversal, en la medida que se pretende
determinar la influencia que ha tenido la variable independiente frente a la
dependiente, en un solo momento y de disefio descriptivo correlacional; porque

vamos a determinar si la variable independiente influye en la variable dependiente.

2.2 Variables, operacionalizacion
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Tabla 1: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

RESPONSABIL
IDAD
ESTANDARES

Orienta, capacita

Brinda apoyo
psicolégico,

Recibo orientacion y capacitacion adecuada
por parte de mi supervisor.

Mi supervisor se preocupa por mi bienestar
fisico y psicoldgico.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESgéLA
MEDICION
; o Mis aspiraciones son facilitadas por las
DESAFIO Condiciones de politicas de progresién de la empresa.
progresion Mi jefe generalmente apoya las iniciativas que
b i tomo
esarrollo Me siento feliz por los resultados que logro en
profesional ) X
mi trabajo.
Mi trabajo me permite desarrollar mi
creatividad e innovacion. Nunca
La percepcion que tiene la Importancia  al Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en
persona, sobre la organizacion trabajador mi trabaio .
en donde labora: esta | RECOMPENSA : Casinunca
CLIMA percepcién  incide en la Y ] Compromiso del Me siento comprometido con la organizacion.
ORGANIZA | conducta,  compromiso y EOOPERAOO trabajador existe integracion entre los colaboradores. Regular
CIONAL ggmfgrdtirge;rt]gdggl trabajador, Equidad existe reuniones de confraternidad.
' Existen normas disciplinarias que garanticen )
un trato justo. Casi
Existe igualdad de oportunidad en el tema de | siempre
asensos.
Mi jefe me evalla de manera objetiva Siempre
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. ., . Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s),
Comunicacion )] () es (son) . P )
. Cree usted que existe una adecuada
comunicacion con su jefe
RELACIONES Y . La relacion que tengo con mis superiores es
ESTRUCTURA cordial.
. La institucibn fomenta y promueve Ila
comunicacion interna.
MOF apropiado e Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.
. existe un MOF apropiado que asegure un
trabajo efectivo.
Rteml:_nerauon . El sueldo que percibo esta en relacién con el
atractiva trabajo que realizo
e la labor que desempefio le permite cubrir mis
expectativas econdmicas.
e la remuneracion que percibo es atractiva en
comparacion con otras organizaciones.
IDENTIDAD Plan de | ® La institucién otorga incentivos econémicos por
incentivos buen desemperio.
. Mi institucion se esfuerza por darme algunas
prestaciones no econémicas.
Tecnologia e | ® cuento con tecnologia que facilite el trabajo
infraestructura que desempefio.
. La infraestructura donde laboro es la adecuada
e me siento seguro, libre de accidentes laborales
en mi puesto de trabajo.
Normas . La institucibn cuenta con normas o
reglamentos claramente definidos.

Fuente: El autor
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Tabla 2: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES

la infraestructura facilita mi productividad.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESS/I;LA
MEDICION
Que tan gratificante me siento en relacion a la
Desarrollo labor que desempefio.
personal ) .
TRABAJO Tengo oportunidad de obtener la progresion
MENTALMENT laboral producto de mi buen desempenio.
E Desempefio Mi Trabajo me permite utilizar mis habilidades
INTERESANTE | laboral y destrezas.
Politicas ~~ de Existe _reconocimientos remunerativos por |
. . compensacion buen desempefio. unca
Es un mecanismo orientado a ) . )
MOTIVACION | desempefio dentro de la s no desempefio. Casi nunca
DE LOS organizacion, para lo cual se remunerativos
TRABAJADO | estimula a los trabajadores a | PREMIOS » Las politicas de progresién son justas y
RES poner mayor esfuerzo, en aras | EQUITATIVOS Politicas de equitativas Regular
del bienestar de la empresa y asenso ’
de ellos mismos.
En la motivacion, juega un rol Libertad de Existe libertad en las tareas que realiza y | Casi
importante el clima percibido trabajo horario de trabajo. :
) siempre
por el trabajador dentro de la
organizacion, ya que va influir - -
en la conducta y el riesgo de sufrir enfermedades laborales son Si
comportamiento de estos, asi Ambient minimas. lempre
mismo, el clima depende de ente Las relaciones interpersonales son adecuadas.
factores organizacionales, de
liderazgo y estructurales de la CONDICIONES ) )
empresa. DE TRABAJO Mi area de trabajo es confortable.
FAVORABLES confortable

44




v

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BUENOS

COMPARNEROS

1Politicas
integracion

2Tipo de jefe

3ambiente
laboral

de

Se promueve reuniones sociales de integracion.

mi jefe es considerado como un buen lider.

la amistad es un valor promovido por todos los
colaboradores de la organizacion

Fuente: El autor
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2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 POBLACION

e Poblacion: Estara determinada por los 300 trabajadores segun cuadro
de asignacion de personal de la Zona Registral N2 V- Sede Trujillo;
2018.

Criterio inclusién: trabajadores con contrato indeterminado y régimen
CAS de la Zona Registral N2 V- Sede Truijillo.

Criterio exclusion: jefes de unidades de la Zona Registral N2 V- Sede
Trujillo.

e 2.3.2. MUESTRA: Se aplicara el muestreo probabilistico simple, cuya
férmula es la siguiente =

B E:*'_u#q*N
M= GEN—1)+ Z2+p+qg

Donde:

N=300

Z?= nivel de confianza al 95%= 1.96
E2=margen de error =0.05

P= nivel de certeza = 0.5

g= de fracaso =0.5

Obtenido como resultado: 169

Segun la formula de la muestra ajustada '

: n=———
. n
Se tiene: 1+ jN

n = Muestra ajustada
n’ = Muestra hallada con la formula de poblacion finita

N = Poblacién
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Entonces:

n=21 n= 169 N=300

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1 Técnica la encuesta

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), indicaron: “El
cuestionario” se entrega al encuestado y este lo manifiesta ya sea
gue acuda a un zona para hacerlo (como ocurre cuando se llena
formulario para pedir empleo) o lo conteste en su lugar de labores,
casa o estudio” (p. 227).

Es decir, es una técnica de investigacion social por excelencia,
gracias a su utilidad, versatilidad y objetividad de los datos que con
ella se obtiene.

2.4.2. Instrumento

También Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indicaron:
“Recurso que registra datos visibles que simbolizan realmente los
temas o las variables que el estudiante obtiene en su imaginacion.
(p. 199).

Es decir, es un expediente que vale para lograr informacion de

nuestra investigacion de sus variables.
2.4.2.1. Cuestionario

Es la formulacion de preguntas debe tener coherencia con las

variables a investigar, con el planteamiento del problema e hipotesis.

Descripcion del instrumento: El instrumento considera el uso de una
escala de 1 a 5 puntos, con un total de 28 items, distribuido en cinco
dimensiones: Desafio, recompensa y cooperacion, responsabilidad
y estandares, relaciones y estructura, identidad. La finalidad de este
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instrumento es obtener el grado de clima organizacional de los
trabajadores.
La escala y valores para este instrumento son las siguientes:
(5) Siempre
(4) Casi Siempre
(3) Regular
(2) Casi Nunca
(1) Nunca

Descripcion del instrumento: El instrumento considera el uso de
una escala de tipo Likert con un total de 14 items, distribuido en
cuatro dimensiones: trabajo mentalmente interesante, premios
equitativos, condiciones de trabajo favorables, buenos compafieros.
La finalidad de este instrumento es obtener el grado de motivacion
de los trabajadores.

La escala y valores para este instrumento son las siguientes:
(5) Excelente

(4) Muy bueno

(3) Bueno

(2) Regular

(1) Malo
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Tabla 1
Identificacion de las técnicas e instrumentos
Variable Técnica Instrumento
Variable 01 Likert
. Encuesta ] .
Clima Laboral Cuestionario.
' Likert
Variable 02 Encuesta _ _
L Cuestionario.
Motivacion

2.4.3 Validacion y confiabilidad del instrumento

A través de la validacién de expertos se procedio a los resultados

obtenidos (adjuntados en los anexos.)

Tabla 2

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Clima
organizacional

Expertos Aplicable

Dr. Jara Miranda Robert Si hay suficiencia
Dr. Choquehuanca Saldarriaga, Carlos Si hay suficiencia
Dra. Salvador Garcia, Claribel Si hay suficiencia

Tabla 3
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Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento de

Motivacion.

Expertos Aplicable

Dr. Jara Miranda Robert Si hay suficiencia

Dr. Choguehuanca Saldarriaga, Carlos  Si hay suficiencia

Dra. Salvador Garcia, Claribel Si hay suficiencia

2.5 Confiabilidad

Segun Hernandez, et al (2014), mencionaron: "La confiabilidad de
un instrumento de calculo se refiere al nivel en que su aplicacion
constante a la misma persona u cosa causa resultados parecidos”
(p. 200).

Por eso, aplicamos el Coeficiente Alfa de Cronbach al
instrumento de investigacion, ya que las preguntas estan en escala

de Likert; asi podremos saber el grado de confiabilidad de cada una

de ellas.
Tabla 4.
Resultados del analisis de confiabilidad clima Laboral
Coeficiente de confiabilidad
Variable NUmero de elementos
Prueba
Casos 7 0,832
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Tabla 5

Fuente: Reporte del SPSS 26

Como se ve en la tabla 4, el valor es de 0,832 lo que indica un fuerte

valor de confiabilidad, es decir nuestro instrumento es confiable.

También para la variable 2 (Motivacion), se uso el Coeficiente
Alfa de Cronbach pues es la herramienta para calcular esta variable
es un cuestionario con preguntas en escala de Likert, siendo los

resultados:

Resultados del analisis de confiabilidad autoconcepto

Coeficiente de

Nimero de confiabilidad
Variable elementos
Prueba
Casos 7 0,633

Fuente: Reporte del SPSS 26

Como se aprecia en la tabla 8, el valor es de 0,633 lo que indica un
moderado valor de confiabilidad, es decir nuestro instrumento es

medianamente confiable.

2.6 Procedimientos de recolecciéon de datos

Se utilizara el método del procesamiento de datos y su instrumento
las tablas de los procesamientos de datos para calcular y resolver
los resultados de las encuestas realizadas a los colaboradores
segun cuadro de asignacion de personal de la Zona Registral N2 V-
Sede Truijillo.

Asimismo, se empleard la técnica de la encuesta y su
instrumento el cuestionario para registrar los datos de las bases

tedricas de tesis, asi como las teorias de las dimensiones.
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Finalmente se procesara la técnica de informe de expertos y su

instrumento el informe de juicio de expertos, aplicado a dos doctores

en la materia e investigacion y una doctora en docencia universitaria

para validar la encuesta cuestionario.

La recoleccion de datos se organizo en dos turnos, con un total
de 21 trabajadores; los cuales estuvieron muy motivados para
responder los instrumentos con la veracidad del caso. Dichos
instrumentos se aplicaron es distintos tiempos: primero aplicamos el
instrumentos de la variables 2, ya que posee menos items y facilita
el desarrollo de esta; se realizd una actividad distractora para que
los trabajadores no se enfoquen mucho en el siguiente instrumento,
luego de 15 minutos de actividades, se aplico el instrumento de la
primera variable, con 28 items, logrando ver que las breves
actividades ayudaron, que los trabajadores se concentren en el

llenado

2.7 Aspectos éticos

En el vigente estudio se resguardara la identificacion de cada uno de
los sujetos de estudio y se tomaré en cuenta los miramientos éticos
oportunas, tales como confidencialidad, aprobacién informada, libre
colaboraciéon y anonimato de la informacion.

- Confidencialidad: los datos obtenidos no sera expuesta ni expuesta
para cualquier otro terminacion; resguardardando la identidad de las
individuos que participan como informantes de la investigacion.

- Consentimiento informado Los colaboradores poseeran pleno
discernimiento de sus derechos y responsabilidades para ofrecer la
informacion solicitada y ser informantes.

- Libre participacion: Indica a la colaboracion de los informantes sin
influencia cualquiera, pero si motivandolos sobre la calidad de la

investigacion.
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Efectos secundarios: Se asumird los efectos que puede tener esta
investigacion en las vidas de los colaboradores, tales como bulling,
agresiones fisicas o psicoldgicas, etc.).

Negarse a participar en la investigacion o dejarlo en cualquier
periodo.

Respeto al lugar donde se realiza lainvestigacion: Se conseguira
los permisos convenientes para acceder al lugar por parte de los
individuos acreditadas, asi mismo se cumplira con las reglas y
normas determinadas por la institucion.

Veracidad: es decir la recaudacion de la informacion, el analisis y
los resultados son veridicos, asi como no desviar las conclusiones
de acuerdo al financiamiento del presente trabajo.

Respeto por el medio ambiente: en la investigacion se prescindira
el peligro de perjudicar cuantiosamente a la gente, al medio
ambiente o a la pertenencia sin necesidad.

Derecho de autor: se respetara la autoria de otros autores, ya sea
tedricos o practicos (patentes) No copia, adulteracion de otras
investigaciones,

Veracidad en el registro de la informacion: La informacion

obtenida no son adulterados.
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II. RESULTADOS

3.1. Descripcidén de los resultados de los niveles de clima organizacional
de los trabajadores de la zona registral n° v — sede Trujillo,
2018.

Tabla 1.
Mis aspiraciones son facilitadas por las politicas de progresion de la empresa.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 5 23,8 23,8 23,8
CASI NUNCA 7 33,3 33,3 57,1
REGULAR 5 23,8 23,8 81,0
CASI SIEMPRE 4 19,0 19,0 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Mis aspiraciones son facilitadas por las politicas de progresion de la
empresa.

Interpretacion:

De los encuestados el 33,3% considera casi nunca mis aspiraciones son facilitadas por

las politicas de progresion de la empresa, mientras 19,0% casi siempre.
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Tabla 2.
Mi jefe generalmente apoya las iniciativas que tomo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 8 38,1 38,1 38,1
CASI SIEMPRE 8 38,1 38,1 76,2
SIEMPRE 5 23,8 23,8 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracidn: propia

Porcentaje

I I I
REGULAR CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Mi jefe generalmente apoya las iniciativas que tomo.

Interpretacion:

De los encuestados el 38,1% considera Regular y Casi Siempre mi jefe generalmente

apoya las iniciativas que tomo, mientras 23,8% siempre.
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Tabla 3.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 8 38,1 38,1 38,1
CASI SIEMPRE 6 28,6 28,6 66,7
SIEMPRE 7 33,3 33,3 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Me siento comprometido con la organizacion.

Interpretacion:

De los encuestados el 38,1% considera Casi Siempre Me siento feliz por los resultados

que logro en mi trabajo, mientras 28,6% Casi siempre.
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Tabla 4.
Mi trabajo me permite desarrollar mi creatividad e innovacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 7 33,3 33,3 33,3
CASI SIEMPRE 11 52,4 52,4 85,7
SIEMPRE 3 14,3 14,3 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Mi trabajo me permite desarrollar mi creatividad e innovacién.

Interpretacion:

De los encuestados el 52,4% considera Casi Siempre mi trabajo me permite desarrollar

mi creatividad e innovacion, mientras 14,3% siempre.
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Tabla 5.
Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 13 61,9 61,9 61,9
SIEMPRE 8 38,1 38,1 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracidn: propia
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Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera Casi Siempre mi (s) jefe (s) valora (n) el

esfuerzo que hago en mi trabajo., mientras 18,1% siempre.
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Tabla 6.
Me siento comprometido con la organizacion.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 4 19,0 19,0 19,0
CASI SIEMPRE 10 47,6 47,6 66,7
SIEMPRE 7 33,3 33,3 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Interpretacion:

T
CAS| SIEMPRE

T
SIEMPRE

De los encuestados el 47,6% considera Casi Siempre me siento comprometido con la

organizacion, mientras 19,0% consideran regular.
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Tabla 7.
Existe integracion entre los colaboradores.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 13 61,9 61,9 61,9
SIEMPRE 8 38,1 38,1 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Existe integracién entre los colaboradores.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera Casi Siempre Existe integracion entre los

colaboradores, mientras 38,1% consideran siempre.
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Tabla 8.
Existen reuniones de confraternidad.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 7 33,3 33,3 33,3
SIEMPRE 14 66,7 66,7 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Existen reuniones de confraternidad.

Interpretacion:

De los encuestados el 66,7% considera Siempre Existen reuniones de confraternidad,

mientras 33,3% consideran Casi siempre.
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Tabla 9.
Existen normas disciplinarias que garanticen un trato justo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 7 33,3 33,3 33,3
SIEMPRE 14 66,7 66,7 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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T T
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Existen noermas disciplinarias que garanticen un trato justo.

Interpretacion:

De los encuestados el 66,7% considera Siempre Existen normas disciplinarias que

garanticen un trato justo, mientras 33,3% consideran Casi siempre.
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Tabla 10.
Existe igualdad de oportunidad en el tema de asensos.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 10 47,6 47,6 47,6
SIEMPRE 11 52,4 52,4 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Existe igualdad de oportunidad en el tema de asensos.

Interpretacion:

De los encuestados el 52,4% considera Casi Siempre Existe igualdad de oportunidad en

el tema de asensos, mientras 47,6% consideran Casi siempre.
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Tabla 11.
Mi jefe me evalia de manera objetiva.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido NUNCA 6 28,6 28,6 28,6
CASI NUNCA 10 47,6 47,6 76,2
REGULAR 5 23,8 23,8 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Interpretacion:

Mi jefe me evallda de manera objetiva.

De los encuestados el 47,6% considera Casi Nunca Mi jefe me evaltia de manera

objetiva, mientras 23,8% consideran regular.
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Tabla 12.
Recibo orientacién y capacitacion adecuada por parte de mi supervisor.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI NUNCA 7 33,3 33,3 33,3
REGULAR 14 66,7 66,7 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Recibo orientacion y capacitacion adecuada por parte de mi supervisor.

Interpretacion:

De los encuestados el 66,7% considera Regular recibo orientacion y capacitacion
adecuada por parte de mi supervisor., mientras 33,3% consideran casi nunca.
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Tabla 13.
Mi supervisor se preocupa por mi bienestar fisico y psicoldgico.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 13 61,9 61,9 61,9
SIEMPRE 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Mi supervisor se preocupa por mi bienestar fisico y psicologico.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera Regular mi supervisor se preocupa por mi

bienestar fisico y psicoldgico, mientras 38,1% consideran Siempre.
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Tabla 14.
Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (S),
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 9 429 429 429
SIEMPRE 12 57,1 57,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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CASI SIEMPRE SIEMPRE
Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s),

Interpretacion:

De los encuestados el 57,1% considera Siempre Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo

(s), mientras 42,9% consideran casi Siempre.
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Tabla 15.
Cree usted que existe una adecuada comunicacion con su jefe.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 1 4,8 4,8 4.8
CASI SIEMPRE 12 57,1 57,1 61,9
SIEMPRE 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Cree usted que existe una adecuada comunicaciéon con su jefe.

Interpretacion:

De los encuestados el 57,1% considera Casi Cree usted que existe una adecuada

comunicacion con su jefe, mientras 4,8% consideran regular.
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Tabla 16.
La relacién que tengo con mis superiores es cordial.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido CASI SIEMPRE 7 33,3 33,3 33,3
SIEMPRE 14 66,7 66,7 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

Interpretacion:

De los encuestados el 66,7% considera siempre la relacion que tengo con mis

superiores es cordial, mientras 33,3% consideran casi siempre.
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Tabla 17.
La institucién fomenta y promueve la comunicacién interna.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 7 33,3 33,3 33,3
SIEMPRE 14 66,7 66,7 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia

Porcentaje
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La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

Interpretacion:

De los encuestados el 66,7% considera siempre La organizacion promueve y fomenta la

comunicacion interna., mientras 33,3% consideran casi siempre.
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Tabla 18.
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 8 38,1 38,1 38,1
SIEMPRE 13 61,9 61,9 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Se cuenta con acceso ala informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera siempre Se cuenta con via a la informacion

necesaria para cumplir con la labor, mientras 38,1% consideran casi siempre.
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Tabla 19.
Existe un MOF apropiado que asegure un trabajo efectivo.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 13 61,9 61,9 61,9
SIEMPRE 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Existe un MOF apropiado que asegure un trabajo efectivo.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera casi siempre Existe un MOF apropiado que

asegure un trabajo efectivo, mientras 38,1% consideran siempre.
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Tabla 20.

El sueldo que percibo esta en relacion con el trabajo que realizé.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 14,3 14,3 14,3
CASI SIEMPRE 42,9 42,9 57,1
SIEMPRE 9 42,9 42,9 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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El sueldo que percibo esta en relacién con el trabajo que realizé.

Interpretacion:

De los encuestados el 42,9% considera casi siempre y siempre el sueldo que percibo

esta en relacidn con el trabajo que realiz6, mientras 14,3% consideran regular.
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Tabla 21.

La labor que desempefio le permite cubrir mis expectativas econémicas.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido NUNCA 5 23,8 23,8 23,8
CASI NUNCA 6 28,6 28,6 52,4
REGULAR 5 23,8 23,8 76,2
CASI SIEMPRE 5 23,8 23,8 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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La labor que desempefio le permite cubrir mis expectativas economicas.

Interpretacion:

De los encuestados el 28,6% considera casi nunca La labor que desempefio le permite

cubrir mis expectativas economicas, mientras 23,8% consideran nunca, regular y casi

siempre.
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Tabla 22.
La remuneracién que percibo es atractiva en comparacion con otras organizaciones.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido REGULAR 7 33,3 33,3 33,3
CASI SIEMPRE 8 38,1 38,1 71,4
SIEMPRE 6 28,6 28,6 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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La remuneracién gque percibo es atractiva en comparacién con otras
organizaciones.

Interpretacion:

De los encuestados el 38,1% considera casi siempre La remuneracién que percibo es
atractiva en comparacién con otras organizaciones, mientras 28,6% consideran

siempre.
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Tabla 23.
La institucién otorga incentivos econémicos por buen desempefio.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido REGULAR 7 33,3 33,3 33,3
CASI SIEMPRE 6 28,6 28,6 61,9
SIEMPRE 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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La institucion otorga incentivos economicos por buen desempefio.

Interpretacion:

De los encuestados el 38,1% considera siempre La institucion otorga incentivos

econdémicos por buen desempefio, mientras 28,6% consideran casi siempre.
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Tabla 24.

Mi institucion se esfuerza por darme algunas prestaciones no econémicas.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 6 28,6 28,6 28,6
CASI SIEMPRE 12 57,1 57,1 85,7
SIEMPRE 3 14,3 14,3 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Mi institucion se esfuerza por darme algunas prestaciones no economicas.

Interpretacion:

De los encuestados el 57,1% considera casi siempre Mi institucion se esfuerza por

darme algunas prestaciones no econdémicas, mientras 14,3% consideran siempre.
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Tabla 25.
Cuento con tecnologia que facilite el trabajo que desempefio.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 13 61,9 61,9 61,9
SIEMPRE 8 38,1 38,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Cuento con tecnologia que facilite el trabajo que desempefio.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera casi siempre Cuento con tecnologia que facilite

el trabajo que desemperio, mientras 38,1% consideran siempre.
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Tabla 26.

La infraestructura donde laboro es la adecuada.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 4 19,0 19,0 19,0
CASI SIEMPRE 10 47,6 47,6 66,7
SIEMPRE 7 33,3 33,3 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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La infraestructura donde laboro es la adecuada.

Interpretacion:

De los encuestados el 47,6% considera casi siempre la infraestructura donde laboro es

la adecuada, mientras 19,0% consideran regular.
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Tabla 27.
Me siento seguro, libre de accidentes laborales en mi puesto de trabajo.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 13 61,9 61,9 61,9
SIEMPRE 8 38,1 38,1 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Me siento seguro, libre de accidentes laborales en mi puesto de trabajo.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera casi siempre Me siento seguro, libre de

accidentes laborales en mi puesto de trabajo, mientras 38,1% consideran siempre.
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Tabla 28.
La infraestructura donde laboro es la adecuada.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 8 38,1 38,1 38,1
SIEMPRE 13 61,9 61,9 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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La infraestructura donde laboro es la adecuada.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera casi siempre La infraestructura donde laboro es

la adecuada., mientras 38,1% consideran casi siempre.
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3.2 Descripcion de los resultados de los niveles de motivacion de los
trabajadores.

Tabla 29.
Que tan gratificante me siento en relacién a la labor que desempefio.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 8 38,1 38,1 38,1
SIEMPRE 13 61,9 61,9 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Que tan gratificante me siento en relacion a lalabor que desempeifio.

Interpretacion:

De los encuestados el 61,9% considera casi siempre que tan gratificante me siento en

relacién a la labor que desempefio., mientras 38,1% consideran Casi siempre.
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Tabla 30.
Tengo oportunidad de obtener la progresion laboral producto de mi buen desempefio.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 11 52,4 52,4 52,4
SIEMPRE 10 47,6 47,6 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Tengo oportunidad de obtener la progresion laboral producto de mi buen
desempefio.

Interpretacion:

De los encuestados el 52,4% considera casi siempre tengo oportunidad de obtener la
progresion laboral producto de mi buen desempefio, mientras 47,6% consideran

siempre.
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Tabla 31.
Mi Trabajo me permite utilizar mis habilidades y destrezas.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido NUNCA 6 28,6 28,6 28,6
CASI NUNCA 10 47,6 47,6 76,2
REGULAR 5 23,8 23,8 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
50
40
@
.E 3|:|-—
iy
=
Tl
o
|
L=
o
20
10
0 T T I
MUNCA CAS| NUNCA REGLULAR

Mi Trabajo me permite utilizar mis habilidades y destrezas.

Interpretacion:

De los encuestados el 47,6% considera casi nunca Mi institucion se esfuerza por darme

algunas prestaciones no econdémicas, mientras 23,8% consideran regular.
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Tabla 32.
Existen reconocimientos remunerativos por buen desemperio.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido CASI NUNCA 7 33,3 33,3 33,3
REGULAR 14 66,7 66,7 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracidn: propia
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Existen reconocimientos remunerativos por buen desempefo.

Interpretacion:

De los encuestados el 66,7% considera regular EXisten reconocimientos remunerativos
por buen desempefio., mientras 33,3% consideran casi nunca.
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Tabla 33
Existen prestaciones no remunerativas por buen desemperio.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 12 57,1 57,1 57,1
SIEMPRE 9 42,9 42,9 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia

Existen prestaciones no remunerativas por buen desempefio.
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Existen prestaciones no remunerativas por buen desempefio.

Interpretacion:

De los encuestados el 57,1% considera casi siempre Existen prestaciones no

remunerativas por buen desempefio, mientras 42,9% consideran siempre.
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Tabla 34
Las politicas de progresion son justas y equitativas.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 9 429 429 429
SIEMPRE 12 57,1 57,1 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia

Las politicas de progresion son justas y equitativas.
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Las politicas de progresion son justas y equitativas.

Interpretacion:

De los encuestados el 57,1% considera siempre las politicas de progresion son justas y

equitativas., mientras 42,9% consideran Casi siempre.
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Tabla 35

Existe libertad en las tareas que realiza y horario de trabajo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 1 4,8 4,8 4,8
CASI SIEMPRE 11 52,4 52,4 57,1
SIEMPRE 9 42,9 42,9 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Existe libertad en las tareas que realiza y horario de trabajo.

Interpretacion:

De los encuestados el 52,4% considera casi siempre existe libertad en las tareas que

realiza y horario de trabajo, mientras 4,8% consideran regular.
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Tabla 36.
El riesgo de sufrir enfermedades laborales es minima.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 7 33,3 33,3 33,3
SIEMPRE 14 66,7 66,7 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia

I
]
1

Porcentaje

209

I I
CASI SIEMPRE SIEMPRE

El riesgo de sufrir enfermedades laborales son minimas.

Interpretacion:

De los encuestados el 66,7% considera siempre el riesgo de sufrir enfermedades

laborales son minimas, mientras 33,3% consideran casi siempre.
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Tabla 37.
Las relaciones interpersonales son adecuadas.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 7 33,3 33,3 33,3
SIEMPRE 14 66,7 66,7 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Las relaciones interpersonales son adecuadas.

Interpretacion:

De los encuestados el 66,7% considera siempre Las relaciones interpersonales son

adecuadas, mientras 33,3% consideran Casi siempre.
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Tabla 38.

Mi &rea de trabajo es confortable.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 8 38,1 38,1 38,1
SIEMPRE 13 61,9 61,9 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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Interpretacion:

Mi area de trabajo es confortable.

De los encuestados el 61,9% considera siempre mi area de trabajo es confortable,

mientras 38,1% consideran Casi siempre.
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Tabla 39.
La infraestructura facilita mi productividad.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI SIEMPRE 12 57,1 57,1 57,1
SIEMPRE 9 42,9 42,9 100,0
Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracién: propia
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La infraestructura facilita mi productividad.

Interpretacion:

De los encuestados el 57,1% considera casi siempre la infraestructura facilita mi

productividad., mientras 42,9% consideran siempre.
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Tabla 40.

Se promueve reuniones sociales de integracion.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 9,5 9,5 9,5
CASI SIEMPRE 9 42,9 42,9 52,4
SIEMPRE 10 47,6 47,6 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracidn: propia
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Se promueve reuniones sociales de integracion.

Interpretacion:

De los encuestados el 47,6% considera siempre Mi institucion se esfuerza por darme

algunas prestaciones no econémicas, mientras 9,5% consideran regular.
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Tabla 41.

Mi jefe es considerado como un buen lider.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 5 23,8 23,8 23,8
CASI NUNCA 7 33,3 33,3 57,1
REGULAR 5 23,8 23,8 81,0
CASI SIEMPRE 4 19,0 19,0 100,0
Total 21 100,0 100,0
Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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Mi jefe es considerado como un buen lider.

Interpretacion:

De los encuestados el 33,3% considera casi Nunca Mi jefe es considerado como

un buen lider., mientras 19,0% consideran Casi siempre.

94



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

itl‘ ESCUELA DE POSGRADO

Tabla 42.
la amistad es un valor promovido por todos los colaboradores de la organizacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido REGULAR 7 33,3 33,3 33,3
CASI SIEMPRE 9 429 429 76,2
SIEMPRE 5 23,8 23,8 100,0

Total 21 100,0 100,0

Fuente: encuesta, Diciembre 2018
Elaboracion: propia
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la amistad es un valor promovido por todos los colaboradores de la
organizacion.

Interpretacion:

De los encuestados el 42,9% considera casi siempre la amistad es un valor promovido

por todos los colaboradores de la organizacion., mientras 23,8% consideran siempre.
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IV. DISCUSION

De acuerdo al objetivo General Determinar la influencia del clima organizacional
en la motivacion de los trabajadores de la zona registral N@ V- Sede Truijillo; 2018.

De acuerdo a los resultados obtenidos:

MOTIVACION

CLIMA DE
ORGANIZACI TRABAJADO

ONAL RES
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de correlacién 1,000 -,125
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,589
N 21 21
MOTIVACION DE Coeficiente de correlacion -,125 1,000

TRABAJADORES Sig. (bilateral) ,589

N 21 21

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

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: base de datos spss26

Estadistica de contraste de hipo6tesis La hipétesis de mi investigacion fue
procesada por el programa estadistico SPSS V.26, donde se obtiene el Rhode
Spearman.

Es decir

P > 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. P< 0,05 se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Hipotesis Nula (HA): El
clima laboral influye de manera significativa en la motivacion de los trabajadores
de la Zona Registral V - Sede Truijillo; 2018.

Se coincide de esta manera Norma (2016), en su tesis denominada “Clima
organizacional y motivacion laboral de los trabajadores de la municipalidad de
Los Olivos - 2016”, concluye: El nivel del Clima organizacional en la
municipalidad de Los Olivos es buena, pero podria ser ain mejor si damos mayor
preocupacion a los conflictos, ya que cuando una de las partes busca realizar un
buen trabajo, en busca lograr sus objetivos dentro de su area; encuentra

interferencias, por parte de otras areas o por los mismos comparieros de labores.
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(Norma, 2016, pag. 65), en tanto Segun fxtrade (2012), sefala que: Es un
mecanismo orientado a generar niveles de alto desempefio dentro de la
organizacion, para lo cual se estimula a los trabajadores a poner su mayor

esfuerzo, en aras del bienestar de la empresa y de ellos mismos.

Objetivo especifico 1

Determinar la influencia del desafio en la motivacién de los trabajadores de la
zona registral N2 V- Sede Truijillo; 2018.

DESAFIO MOTIVACION DE

TRABAJADORES
Coeficiente
de correlacion 1,000 354
DESAFIO
Sig. (bilateral) . ,116
Rho de N 21 21
Spearman o
Coef|0|ente_ ) 354 1,000
de correlacion
MOTIVACION DE
TRABAJADORES Sig. (bilateral) 116
N 21 21

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

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: base de datos spss26

Estadistica de contraste de hipo6tesis La hipétesis de mi investigacion fue
procesada por el programa estadistico SPSS V.26, donde se obtiene el Rhode
Spearman.

Es decir

P > 0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. P< 0,05 se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Hipotesis Nula (Ho):
El desafio No influye de manera significativa en la motivacién de los trabajadores
de la Zona Registral V - Sede Truijillo; 2018.
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Coincide de esta manera con Goncalves (2000) sefiala que: El desafio, repercute
en la organizacién de forma positiva o negativa; en el aspecto positivo, va a
permitir mayor productividad para la organizacion, motivacién, compromiso,
bienestar e innovacion por el lado del trabajador. En el aspecto negativo,
conllevara a que se genere inestabilidad, descontento, carencia de innovacion,
poco compromiso, renuncias y por ende deficiente productividad en la empresa.
(Goncalves, 2000, pag. 56)

Objetivo especifico 2

Determinar la influencia de la recompensa y cooperacion en la motivacion de los

trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Truijillo; 2018.

RECOMPENSAY  MOTIVACION DE
COOPERACION TRABAJADORES
Coeficiente
de 1,000 -125
RECOMPENSA Y correlacion
COOPERACION Sig. (bilateral) 589
Rho de N 21 21
Spearman Coeficiente
de -125 1,000
MOTIVACION DE correlacion
TRABAJADORES Sig. (bilateral) 589
N 21 21

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

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

Fuente: base de datos spss26

Estadistica de contraste de hipotesis La hipétesis de mi investigacion fue
procesada por el programa estadistico SPSS V.26, donde se obtiene el Rhode
Spearman.

Es decir

P > 0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. P< 0,05 se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Hipétesis Nula (Ho) :
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La recompensa y cooperacion influye de manera significativa en la motivacion

de los trabajadores de la Zona Registral V - Sede Truijillo; 2018.

Se coincide con (Melisa, 2013, pag. 77) Los encuestados en un 67 % sefalan
que los estimulos como capacitaciones, premios, reconocimientos, etc.; son
aspectos importante para motivar a los trabajadores; por lo que se deben brindar

de forma continua, ya que solo en la actualidad, se dan esporadicamente.

Objetivo especifico 3

Determinar la influencia de la responsabilidad y estandares en la motivacion de

los trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Truijillo; 2018.

RESPONSABILIDAD MOTIVACION DE
Y ESTANDARES TRABAJADORES

Coeficiente de

L ,158 ,125
correlacion
RESPONSABILIDAD
Y ESTANDARES Sig. (bilateral) 494 589
Rho de N 21 21
Spearman Coeficiente d
oeficiente de 316 1,000
correlacion
MOTIVACION DE
TRABAJADORES Sig. (bilateral) ,163
N 21 21

*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: base de datos spss26

Estadistica de contraste de hipotesis La hipétesis de mi investigacion fue
procesada por el programa estadistico SPSS V.26, donde se obtiene el Rhode
Spearman.

Es decir

P > 0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. P< 0,05 se
rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Hipétesis Nula (Ho) :
La responsabilidad y estandares influye de manera significativa en la motivacion
de los trabajadores de la Zona Registral V - Sede Trujillo; 2018.
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No coincide con Goncalves (2000), hace referencia a Responsabilidad que
incidirian en el clima de una empresa: Es el sentimiento que tienen los
colaboradores, en la libertad y autonomia que tienen en el desarrollo desempefio
y toma de decisiones, respecto a su trabajo. En ese aspecto, es recomendable
gue no exista una supervision tan estricta o rigida con el trabajador.

Objetivo especifico 4

Determinar la influencia del clima organizacional en el trabajo mentalmente

interesante de los trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Trujillo; 2018.

TRABAJO
CLIMA
MENTALMENTE
ORGANIZACIONAL INTERESANTE
Coeﬂuente_ ) 1,000 -125
de correlacion
CLIMA
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . 589
Rho de N 21 21
Spearman Cosfici
y oe |C|e|nte_ ) -125 1,000
TRABAJO e correlacién
MENTALMENTE
INTERESANTE Sig. (bilateral) ,589
N 21 21

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: base de datos spss26

Estadistica de contraste de hipotesis La hipétesis de mi investigacion fue
procesada por el programa estadistico SPSS V.26, donde se obtiene el Rhode
Spearman.

Es decir

P > 0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipoétesis alterna. P< 0,05 se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Hipétesis Nula (Ho) :
El clima organizacional influye de manera significativa en el trabajo mentalmente

interesante de los trabajadores de la Zona Registral V - Sede Truijillo; 2018.
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Coincide Segun fxtrade (2012), sefiala que el Trabajo mentalmente interesante
los trabajadores se sienten motivados con trabajos que vayan acorde a su perfil
profesional y que les permita un crecimiento y adquisicion, de nuevos

conocimientos.

Objetivo especifico 5

Determinar la influencia del clima organizacional en los premios equitativos de los

trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Trujillo; 2018.

CLIMA PREMIOS
ORGANIZACIONAL EQUITATIVOS

CoeflClente_ ) 1,000 -,125
de correlacion
CLIMA
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,589
Rho de N ot “
Spearman fici
Coeficiente ) -,125 1,000
de correlacién
PREMIOS
EQUITATIVOS Sig. (bilateral) 589
N 21 21

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

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: base de datos spss26

Estadistica de contraste de hipotesis La hipétesis de mi investigacion fue
procesada por el programa estadistico SPSS V.26, donde se obtiene el Rhode
Spearman.

Es decir

P > 0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. P< 0,05 se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Hipotesis Nula (Ho):
El clima organizacional influye de manera significativa en los premios equitativos

de los trabajadores de la Zona Registral V - Sede Trujillo; 2018.
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Coincide con fxtrade (2012), sefiala que premios Equitativos es la percepcion
de justicia de los trabajadores respecto a las remuneraciones que perciben en
comparacion con el trabajo que realizan. En ese aspecto el trabajador busca no
sentirse explotado por la empresa. Obtendra bienestar siempre que sienta que
su esfuerzo y trabajo es valorado, con un salario justo y con reconocimientos

merecidos.
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CONCLUSIONES

Se establecio la influencia del clima organizacional en la motivacion de los
trabajadores de la zona registral N@ V- Sede Truijillo. (por el valor del
coeficiente de correlacion = 0.589), esto demuestra un porcentaje

significante.

Se estableci6 la influencia del desafio en la motivacion de los trabajadores
de la zona registral N2 V- Sede Trujillo. (por el valor del coeficiente de

correlacion = 0.116), esto demuestra un porcentaje insignificante.

Se establecio la influencia la recompensay cooperacion en la motivacion
de los trabajadores de la zona registral N® V- Sede Trujillo. (por el valor
del coeficiente de correlacion = 0.589).esto demuestra un porcentaje
significante.

Se establecid la influencia de la responsabilidad y estandares en la
motivacion de los trabajadores de la zona registral N@ V- Sede Truijillo. (por
el valor del coeficiente de correlacion = 0. 589).esto demuestra un

porcentaje significante.

Se establecié la influencia del clima organizacional en el trabajo
mentalmente interesante de los trabajadores de la zona registral N2 V-
Sede Trujillo. (por el valor del coeficiente de correlacion = 0.589), esto
demuestra un porcentaje insignificante.

Se establecié la influencia del clima organizacional en los premios
equitativos de los trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Truijillo. (por
el valor del coeficiente de correlacion = 0. 589), esto demuestra un

porcentaje significante.
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RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos se recomienda a la Superintendencia

Nacional de los Registros Publicos y al jefe zonal:

Tener en consideracion la influencia que existe entre las variables
estudiadas; clima organizacional y la motivacion, se sugiere fortalecer
estas dos variables en la
zona registral N2 V- Sede Truijillo, mediante la recompensa y cooperacion
en la motivacion de los trabajadores, una vez hecho esto, obtendremos
un mayor rendimiento de los trabajadores zona registral N@ V- Sede
Truijillo.

Tener en cuenta la importancia de la dimension desafio de la
primera variable estudiada, en los trabajadores;
mediante la creacidbn de politicas que promuevan la paridad de
oportunidades, y que estas se basen en la produccién y la calidad del
trabajo que desempefia en la organizacion.

Modificar el MOF haciéndolo mas especifico para cada puesto y
monitorear el cumplimiento de este.

Segquir los estandares internacional de gestion; de calidad, de instalacion
y servicio: para mejorar el clima laboral, y la imagen que tiene la zona
registral N@ V- Sede Truijillo en los usuarios.

Ahora en dia en mundo tan competitivo lleno de profesionales con amplia
experiencia laboral y estudios en las mejores universidades, es cuando se
necesita elegir profesionales distintos que no solo tengan estas
habilidades llamadas duras, si no que a también tenga las habilidades
blandas: llamadas también habilidades sociales, que no es mas que

habilidades asociadas con la personalidad y naturaleza de la persona.
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ANEXOS
ANEXO N° 01
CUESTIONARIO DE LA VARIABLE: CLIMA LABORAL
FECHA: EDAD:
SEXO: Masculino () Femenino ()

Estimado encuestado, el presente cuestionario esta dirigido a obtener informacion sobre el clima
laboral, existente en la Superintendencia Nacional de Registros Publicos — SUNARP Zona Registral
N° V — Sede Truijillo.

INSTRUCCIONES:

A continuacion tiene una lista de 28 items, que incluye diferentes aspectos relacionados con su
trabajo, y el clima laboral de su institucion.

Por favor, coloque un aspa (x) dentro del cuadro que corresponda a su respuesta.

e Sino ocurre nunca, marca la opciéon NUNCA (1)

e Si ocurre pocas veces, marca la opcion CASI NUNCA (2)

e Si ocurren muchas veces, marca la opcion REGULAR (3)

e Site ocurren continuamente, marca la opcion CASI SIEMPRE (4)

e Siocurren siempre, marca la opcién SIEMPRE (5)

CASI CASI | SIEMPRE
) NUNCA REGULAR
Ne ITEMS NUNCA SIEMPRE (5)
@ ®3)
) (4)

DESAFIO

Mis aspiraciones son facilitadas
1 | porlas politicas de progresion de
la empresa.

2 | Mi jefe generalmente apoya las
iniciativas que tomo.

3 | Me siento feliz por los resultados
gue logro en mi trabajo.

4 | Mitrabajo me permite desarrollar
mi creatividad e innovacion.

RECOMPENSA Y COOPERACION

Mi (s) jefe (s) valora (n) el

5 esfuerzo que hago en mi trabajo.

6 Me siento comprometido con
la organizacion.

7 Existe integracion entre los
colaboradores.

8 Existen reuniones de
confraternidad.

9 Existen normas disciplinarias
gue garanticen un trato justo.

10 Existe igualdad de oportunidad

en el tema de asensos.
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RESPONSABILIDAD Y
ESTANDARES

Mi jefe me evalla de manera

1 objetiva.
Recibo orientacion y

12 | capacitacién adecuada por
parte de mi supervisor.

13 Mi supervisor se preocupa por

mi bienestar fisico y psicologic

0.

RELACIONES Y ESTRUCTURA

Mi  (s) jefe (s) es (son)

14 .
comprensivo (s),
Cree usted que existe una
15 | adecuada comunicacion con su
jefe.
16 La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.
La institucion fomenta vy
17 | promueve la  comunicacion
interna.
Se cuenta con acceso a la
18 | informacibn  necesaria  para
cumplir con el trabajo.

19 Existe un MOF apropiado que
asegure un trabajo efectivo.
IDENTIDAD

El sueldo que percibo esta en
20 | relaciébn con el trabajo que

realizo.

La labor que desempefio le
21 | permite cubrir mis expectativas

econdmicas.

La remuneracion que percibo es
22 | atractiva en comparacién con

otras organizaciones.

La institucion otorga incentivos
23 | econdmicos por buen

desempefio.

Mi institucién se esfuerza por
24 | darme algunas prestaciones no

econdmicas.

Cuento con tecnologia que
25 | facilite el trabajo que

desempefio.

La infraestructura donde laboro
26

es la adecuada.

Me siento seguro, libre de
27 | accidentes laborales en mi

puesto de trabajo.
o8 La infraestructura donde laboro

es la adecuada.
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ANEXO N° 02
CUESTIONARIO DE LA VARIABLE: MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES
FECHA: EDAD:
SEXO: Masculino( ) Femenino ()

Estimado participante, el presente cuestionario esta orientado a obtener informaciéon sobre la
motivacion de los trabajadores en la Superintendencia Nacional de Registros Publicos — SUNARP
Zona Registral N° V — Sede Truijillo.

INSTRUCCIONES:

A continuacion tiene una lista de 14 items, que incluye diferentes aspectos relacionados con su
trabajo, sobre los que se le pregunta por su grado de motivacion.

Por favor, coloque un aspa (x) dentro del cuadro que corresponda a su respuesta.

e Sino ocurre nunca, marca la opcion MUY MALO (1)

e Si ocurre pocas veces, marca la opcién MALO (2)

e Si ocurren muchas veces, marca la opcion REGULAR (3)
e Site ocurren continuamente, marca la opcién BIEN (4)

e Siocurren siempre, marca la opcion EXCELENTE (5)

MUY EXCELENTE
) MALO | REGULAR | BIEN
Ne ITEMS MALO (5)
O @ ® @

DESARROLLO MENTALMENTE
INTERESANTE

1 Que tan gratificante me siento en
relacién a la labor que desempefio.

Tengo oportunidad de obtener la
2 progresion laboral producto de mi
buen desempefio.

3 | Mi Trabajo me permite utilizar mis
habilidades y destrezas.

PREMIOS EQUITATIVOS

4 Existen reconocimientos
remunerativos por buen desempefio.

5 Existen prestaciones no
remunerativas por buen desempefio.

6 Las politicas de progresion son justas
y equitativas.

7 Existe libertad en las tareas que

realiza y horario de trabajo.

CONDICIONES DE TRABAJO
FAVORABLES

El riesgo de sufrir enfermedades

8 | laborales es minima.

9 Las relaciones interpersonales son
adecuadas.

10 | Mi area de trabajo es confortable.

La infraestructura facilita mi

11 productividad.
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BUENOS COMPANEROS

Se promueve reuniones sociales de

12 integracion.
13 Mi jefe es considerado como un buen
lider.
La amistad es un valor promovido por
14 | todos los colaboradores de la

organizacion.
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ANEXO N2 03

Estimado experto, a continuacion, para validar el cuestionario, debe tomar en

cuenta:
A.- Los criterios de calidad:
Redaccion Pertinencia | Coherenciao Adecuacion Comprension
Congruencia
Interpretacion Es dtil y | Existe una | Correspondencia | Las preguntas
de la pregunta | adecuado al | organizacion entre el | son claras,
para lograr con | avance de la | l6gica en base a | contenido de | entendibles y
claridad y | ciencia. la relacién | cada pregunta y | precisas.
precision el uso estrecha entre: | el nivel de
del vocabulario la variable, la | preparacibn o
técnico. dimensién y el | desempefio del
items, para | entrevistado
lograr los
objetivos.

B.- Para valorar a cada indicador con sus respectivos items use la siguiente

escala:
0 1 2 3
Totalmente en | Parcialmente en | Parcialmente de | Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
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N Escueta ve roscravo

TABLA 1

ANEXO N® 04

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Matriz de validocion de contenido por juicio de expertos para el cuestionario de la variable clima orgonizacional.

TITULO DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUE INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA ZONA REGISTRALN® V ~
SEDE TRUJILLO, 2018.

VARIABLE : CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION : DESAFIO

Condicion
s de
progresié
n

Desarrollo
profesional

ITEMS

Mis aspiraciones son fnciitadas
por kas politicas de progresitn da
In empresa

CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO

REDACCION

o | (0

NG }eio gom;;menlo apoya las
inicialivas que fomo

“Ma sionto foliz por los resultados
que logro en mi rabajo
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) e o osamon

Compromi
0 dal
trabajador

Me  siento  comprometido  con
In organizacidn.
E-;sha Integracion ot;bo_ los
colaboradoras.

™

N

Existan rauniones de )( i
confratemidacd.

Existon normas disciplinarias que v,
garanticen un trato justo. ‘>(

AN |

| \

Existo iguakiad da oportunidad en
el tema de asensos,

N

AN

RESHERNE

™

DIMENSION : RESPONSABILIDAD y ESTAND.

Orienta,
capacita

o Mijofe mo evalin de

|~

Brinda

apoyo
psicolagi

(- LRESELGE

DIMENSION : RELACIONES Y ESTRUCTURA
Mi (8) jefe {s) es (son) comprensiva |

e

&t

:
i
:
..% 4\'L_K %

Comunica
cién

MOF

<

<. N5

.

s} i
Cree  usted que ;l; una '

adecuada comunicacidn con su

Jofe. - A B

La refacion que lango con mis

superiores o5 cordial.

La insitucion fomenta y promuave /

1a comunicacidn intema.

Se cvenla con acceso @ la
ormacion necesarka para cumpliv

Existe tm MOF apropindo que

asegure un trabajo afectivo.

X X
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DIMENSION : IDENTIDAD ST = = Ethi e
Remunera | £1 sueldo qua percbo esta en [\ 1
i N relacidn con el irabajo que realizo )<\
La tabor que desempedio le panmite >( ; = X
cubrir mis axpacialivas >(
econdmicas, 03 N ) RN B I N AL - N
La 100 que percibo es 7
Plan  de | atractiva en comparacidn con olras ><
Incentivos | organizaciones. =2 [SSE i A B0 O RS /) R IR0 ST 1 & =
La insfitucion olorga  incentivos i )
Tocnologi scondmicos por buen dessmpedio. \
. e | Mi insblucion se esfuerza por | '\ 1
":"'”'"' darme algunas prestaciones no
B econdmicas. SN LR ] L e ] YOO [T ) N O 1 | e 1 4 ) B ) |
Cuento con bcnologla que loclllto
ol rabajo que desempedio. [ 1 2N |8
Novmes La wlraestructura donde laboro es o >< x: \
Ia adecuada
Mo siento seguro, libre de |\ /| X o | ;
accidentes laborales an mi puesto
de!nb.io AR . ) e |
La instucion wuﬂaomno«naso ! / /\ \SL
reglamentos claramente definidos.
DATOS DEL EXPERTO /
Nombres y Apellidos CLAMAREL Shwasoa Gaalin DNIN® {253 SHu
Titulo Profesional/Especialidad Leen Civma E M DML TR Al | Teléfono Celular 9% 3¢9 393
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ANEXO N® 05
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA LA VARIABLE MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES
TABLA 2
Matriz de validacién de contenido por juicio de expertos para el cuestionario de la varioble motivocion de los trobajadores
TITULO DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUE INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA ZONA REGISTRAL N* V —

SEDE TRUJILLO, 2018.

ARIABLE : MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES

DIMENSION : TRABAJO MENT_@EME INTERESANTE

§

g

1EMS

INDICADORES
DACCION
RTINENCIA

COHERENCIA
oM

OBSERVA
CIONES

3O ||| E Mm@ e (M 2| 6| o) | (]2 (3

>

elc|o|afs|c [o]|

Que tan gratificanta mefdenlo an
Desarrollo | ;aincitn a ta labor qua desempeno,

progresion laboral producio de mi

el i
>EA =]
||
>

|

Persons) |- o oporimided de obisner 1a [\ i ><

Desempedt buen dafampeﬂo. ;. 4 L . o .
o Iaboral b Y

Mi Trabajo me permile ulilizar mis

habilidades y destrezas y >Z 3 \< X
DIMENSION : PREMIOS EQUITATIVOS v = o ™
Politicas | ,  Eyuie reconocimientos J ;
::mponu remunaativos  por  buen 2 \]\
cién dewnmﬂn- 2 B o } I
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N Escueth oe roscrav

Reconoci
mientos
no
remunerat
ivos

Politicas
de asenso

Libertad de
trabajo

Existen prestaciones no
remunerativas por buen

desempedio. N
9

Las politicas de progresion son

Jusias y aquitativas. R A

Existe libertad en las lareas que 1 T [

realiza y horario de trabajo.

D

w

DIMENSION : CONDICIONES DE TRABAJO FAVORABLES

=

organizacion.

“Ambiente | El rasgo de suite anfermedades
laborales es minima.
Las relaciones interpersonalas son
adecuadas,
Confortab | Mi 4rea de trabajo es conforiable. ;
le - ¢ —]— ——
La infraostructura facilita mi ‘N
productividad. L B J N
DIMENSION : BUENOS COMPANEROS
Politicas [ g4 1 e : il [ S0 T
de integr
Integracié o e
n
Mi jofe es considerado como un g
Tipo  de | buen lider.
jofe
amblente | La amistad es uﬁ ;ul';r-pfonmido N \
laboral por lodos los colaboradores de ta
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TABLA 1

ANEXO Ne 04

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA LA VARIABLE CLIMA DRGANIZACIONAL

Matriz de valldocidn de contenide por juicio de expertos para ef cuestionario de fo varioble cime organizecionol,

TITULO DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SUE INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA ZONA REGISTRAL N®V —

SEDE TRUNLLO, 2018.

WARIABLE : CLIMA DRGANIZACIONAL
“DIMENSION ; DESAFIO o

INDECADORES

CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDOD

PERTINENCIA
COHEREMCLA
ADECUACION

0} | 11}

120 ) 03| b a2 | (a1 | kel | (30 [ 020

PREMSICHN

At

OBSERVA
CHINES

(3

Condiclon
[ de
progresi
n

Desarrollo
profesional

"Mis sspiracionas son facilitadas
por las poliicas de progresiin de
la smprasa,

Mi jefe generalments arlnyr.;i las
inicialivas que lome

e logro en mi trabajo,

DIMENSION

' RECOMPENSA Y COOPERACION

Importanc
ia al

Mi (%) jete (s) valora (n) el esfuerzo
aque hago en mi trabago,

trabajador

]
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[ O R R R R TILT 3

Comprami
80 del
trabajador

Me  mienln  comprometido  oon
la organizacian.

Ewigha  inlegracion  endra los
colaboradoras.

7<

Ewisten reuniones de
conlralerpidad,

Existen normas disciphnarias que
garanfican un tralo justa,

A1

Exfale igualdad de oportunidaed en

i &l lama do ssensos.

/1

4

R

-

DIMENSIGN : RELACIONES Y ESTRUCTURA

DIMENSIGN RESPONSABILIDAD y ESTANDARES
Orlenta, | . 15 juie me evahia da '
capacita manera objetiva
+  Recibo oremacin y )
capacilaciin adecuade por
Brinda . .
apoye *  Misupendsor se preocupa
palcalgi por mi bieneskr fisico v
1] psicokgico. [ |

i

Mi =) jufe (s} s [son) comprenskao
(1N

Cren usled  que  oxsle  une

adecuada comunicacidn con su |

Jafe.

47

L

>A XX

&f' >>K T

Comunica
cidm

La relackdn que tenge con mis
suparoms as condial.

._7<'

La inatilucidn lomenta v promueve
la eomunicacion interna.

Sa cuenta con acceso A la
Infarmacidn necesaria para cumplic

L

<

>

MOF
aproplado

Emsle un MOF apropiado que

asegune un lrabaje elestivo.

>

ST
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DA T AE A

DIMENSION : IDENTIDAD '
Remunera | B| g0l gue percibo esta en 1 I

el relacitn con e babajs qua tealizo
, . —
>:- 7Z \

La labar que desempedio ke parmile
cubrir g, axpecislivas

acondmicas.

>

La remumaracidn que parcibo s
Plan  de | abrackiva en comparacidn con ateas
incantives | arganizaciones.

atractiva

La institucion  olorga Incentivos
BCONTIEES for buen desempein,

Tecnolegi
a & .
i instuetn s sheeza por
:::::““m darme aljuras presiaciones no
ra econdmicas.

Cuanio con tecnologia qua faciite
&l trabajn que desempeio.

XX

o

SN

L K

Normas La infraestructura donds labor as N .
Ia adacuada b o [~ Bé
Me sienlo seguro, Rve de ﬁ & i
accidentes laborales en mi puesto
de trahajo. ) " B 1k i
La inglilugidn ¢cusnta con normas o . e
regiamantos clarameante dafinkos. .ﬁ %u_ % X [
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ANEND N2 05
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA LA VARIABLE MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES
TABLA X

Muatriz de validocidan de contenido por jiicio de expertos para el cuestionario de fo warioble motivocion de los trobojodores
TITULD DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SUE INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS TRABATADORES DE LA ZONA REGISTRAL N°V -
SEDE TRUNLLO, 2018.

DIMENSION : TRABAJD MENTALMENTE INTERESANTE

CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO

| DBSERVA
| CHONES

ITEMS

REDALCCION
PERTINENCIA
COHEREMCIA
ADECUACIDN
OMPREMNSION

INDICADORES

LTI O T T L M I (DG P I T A P T

(Qua tan gratificante me slenta en
Desarralle | rojacitn o la laber gque dasempeio,
parsonsl B - 4 i R (PR B .
enga opoedunidad de obtener la
progresién laboral producto de mi 1
Desempaf buer desempenio. !

o labaral
I Trabaje me permite uldzer mes
habilickades y destezas,

DIMENSION : PREMIOS EQUITATIVOS

>
<
|

\_ . I
Palitinas . Emste reconocimiantos 1
de remumenalives  por buen
COMPanLE desempafio.
ciomn L I,
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RARIIAD DR YRR

Recanoel ! Exsbeny

jusias y equitativas.

Lihartad de Ea]-at-a -Ilberlad an las lefens e
trabajo | realiza y horario de rabago.

prestaciones o \ l
::hﬂ‘uu rermuneralivas por huen :
Aesampan I
remunerat pane i
hvos i i
Paoliticas - ]
e Las politicas de progresidn son | ¥ &1

DIMENSIGN : CONDICIONES DE TRABAIO FAV

Ambiente | Bl resgo de aulris enlermadades
laborales &5 minima

Las rﬂxmﬂs in!ﬁrpam:;nalém B
adecuadas.

Confortaty | Mi drea de irabajo es conforable.

] : -
La infrasstrucierz faciita mi

produclividad,

L “741}/._

DIMENSION : BUENOS COMPANEROS

:‘ol‘llh:n S0 peomumaE rEuniones sorizies
i & cid de infegraciin,
n

Mi jefe es comsidarads como un
Tipe  de | huen lider.
jufe

amblente | La amistad Em.un wallor promowido [
fatoral eor lodog los colaboradores de le
organizacidin,

P ey I e Ve vl
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TABLA 1

AMNEXT N2 D4

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Mtriz de validocidn de contenido por juicio de expertas pare el cuestionanio de Jo varioble cimo orgonizacional,

TITULO BE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SUE INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA TONA REGISTRAL NV -

SEDE TRUJIILLO, 2018.

NARIABLE : CLIMA DRGANIZACIONAL

INDICADORES

DIMENSION : DESAFIO

ITEMS

CRITERIODS DE VALIDACION DE CONTENIDOD

+ REDACCION

PERTINEMCIA

COHERENCIA

ADECUACION |

DBSERVA
CHOMES

1

LE]]

| 21| 19

i

1)

13

1t

1z

Caondicion
as de
progresls
[L]

Desarrolio
profesional

Mis aspiraciones aon fachindas
por las politicas de progresidn da
la amipresa.

M iﬂn generalmanie apoya las
Inlclativas que femo

We alente feliz por tos resullades
oue bogee @n mi irabalo.

DIMENSION

: RECOMPENSA Y COOPERACION

| DK< B

Imporiane
ia a

Wi () jele {5} valora {n) &l aslieres
rua bago an mi ralejo.

trabajador

BT
>

Lf‘?l‘h'*.g ____)r-" n
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Vst gt ER N sy

Me sienlo  compromebide con

DIMENSION : RELACIOMES ¥ ESTRUCTURA

Mi {!.lh“i;ll'! {s} es {san) comprensho
i5h

7

Compreml | la organizacion. x’ - { ‘>(
%0 dal / i A M -
trabajador | Exate  IMegracktn  enire los
colaboradores. >( >< 3 ,
— — i SN S - .- - [
confratemidad, ;
Exislen nommas dissiplinanas gue | b T T RivaE ' 3 .
garaniicen um frado justo, % /x
Fuxisin iguaidad de oporhumidad en i | " i T
el tema da aaengos. DL/ \7L ’>(
DIMENSION : RESPONSABILIDAD y ESTANDARES " 4 £ !
Ovians. T ——— e — -
capacita manera ahjative 1Vt
+  Reclbo oiemacliny ) -
capaciiacidn adecuada por
Brinda { -
APy . Mi suparvisor se
pabealogi ot mi bbanaster leboo y
o psicologico. . - /

Creee  uwsled qua  axsle  una
adeoeads comunfcaciin  con su
|efa.

La relacitn que lengo con mis

I

=2

X

X

Paveid
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DIMENSION : IDENTIDAD o I — ]
:;:“"“" Bl mwelds gue percho esls an >C
airactive relacitn con e lakbajo gue el y
lahhtﬂmtdamwﬁobpw;a o X
cubrir ] axpecipivas % >{ {
acondmicas. i I i o
La remunerscidn qua percibo es i 1 -
Flan  de | afractiva an comparasiin eon olras ||
incentivos | grpanizeclonas, .k N I
La instiucidn olorga Incentivos | )( >{ 7 X.
Tecnologi noommices por bush dessmpedio. | - S — e
- ® [ Mi insliucidin se esfusrzs por v ' o
infraestie | yorme algunas prestaciones no Y‘
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. ANEXD N2 D5
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA LA VARIABLE MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES
TABLA Z

Matriz de validecidn de contenido por juicio de experlos pora el cuestiorario de o voriolle motivecidn de los irobojodores
TITULO DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ SUE INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DF LA FONA REGISTRAL N* V-
SEDE TRUNILLO, 2018,

!\I'AHIABI.E ¢ MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES

" DIMENSION : TRABAID MENTALIENTE INTERESANTE

116
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CRITERIDS DE VALIDACION DE CONTENIDD
o =
W § (] 3 8 l DBSERVA
g 2 g CIONES
ITEMS. E E § Z
g & £ 8 ] 3
z . _ 9 I
A B Lo o A B C o A B C [} A B C 1] L] B C &)
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“Reconoci
minntos
no
remunersl
Ilvos

Politicas
de asenso

Liberiad de
trabajo

Exiglan prestacionss nn
remunerativas par huan

degempedin,

L8

Las poliicas de progresidn son
Justas y aouitalbeas.

Exislo fibertad an las laveas que
realiza y horario de trabajo.

DIMENSION : CONDICIONES DE TRABAJD FAVORABLES

Mnblante | EI riasgo da sultir aniermedades
Ialsorales a5 minima, \]' |
Las relacinnes intorpersonales son
adecundas. P
Confortab | Mi frea de abajo es conlortable. .\/‘ , x )
o ]

Lo infrapstruciura facilila mi
productividad.

¥

Paoliticas
de
integracid
n

Tipe  de
Jafe

ambilenta
lahoral

Mi jefe e considerado comn wn
hen lider.

Se promueve reuniones socines
de inlegracion,
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arganizaciin,
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ANEXO N2 06
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES DE LA ZONA REGISTRAL DE LA ZONA
REGISTRAL N°V — SEDE TRUJILLO 2018.
AUTOR: BR. RONALD ALFREDO GILDEMEISTER AGREDA

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION DISENO DE
OPERACIONAL INVESTIGACION
Objetivo General: V1. La percepcion que tiene la
¢ éDe qué . . . . L El clima persona, sobre la organizacion
Determinar la influencia del clima organizacional . N
manera el o, . organizacional en donde labora: esta Por su finalidad:
. en la motivacién de los trabajadores de la zona . ., - .
clima influye de manera percepcion incide en la Aplicada

organizacion
al influye en
la motivacion

de los
trabajadores
de la Zona
Registral N2
V- Sede
Trujillo -
2018?

registral N2 V- Sede Trujillo; 2018.
Objetivos Especificos:

Determinar la influencia del desafio en Ia
motivacion de los trabajadores de la zona registral
N2 V- Sede Trujillo; 2018.

Determinar la influencia de la recompensa y
cooperacion en la motivacién de los trabajadores
de la zona registral N2 V- Sede Trujillo; 2018..

Determinar la influencia de la responsabilidad y
estandares en la motivacion de los trabajadores de
la zona registral N2 V- Sede Trujillo; 2018.

Establecer la influencia del clima organizacional en
el trabajo mentalmente interesante de los
trabajadores de la zona registral N2 V- Sede Trujillo;
2018.

Establecer la influencia del clima organizacional en
los premios equitativos de los trabajadores de la
zona registral N2 V- Sede Trujillo; 2018.

significativa en la V1. CLIMA ORGANIZACIONA
motivacion de los
trabajadores de la
Zona Registral V -

Sede Trujillo - 2018.

V2. MOTIVACION

conducta, compromiso y
comportamiento del
trabajador, dentro de Ia
entidad.

Es un mecanismo orientado a
generar niveles del alto
desempefio dentro de la
organizacion, para lo cual se
estimula a los trabajadores a
poner mayor esfuerzo, en
aras del bienestar de la
empresa y de ellos mismos.

Por el enfoque:
Cualntitativa
Por el Tipo: No
experimental
Por su caracter:
Correlacional
Por el alcance:
transversal
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Es un mecanismo orientado a
generar niveles del alto
desempefio dentro de la
organizacion, para lo cual se
estimula a los trabajadores a
poner mayor esfuerzo, en
aras del bienestar de la
empresa y de ellos mismos.
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ANEXO N° 7
TABLA DE SPSS
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1
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2

2
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5
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3
3
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5
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5
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3

3

4 4

3

5

5

3

5

5

5
4

4

3

4 4 4 4

4
2
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