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Resumen

El problema principal es absolver ¢Qué relacion existe entre la Gestion
Administrativa y la Motivacion Laboral desde la perspectiva del personal del
Programa Nacional de Conservacion de Bosques - 20207?; se plante6 como objetivo
general: Determinar qué relacion existe entre Gestion Administrativa y Motivacion
Laboral.

Se desarroll6 el método cuantitativo, tipo explicativo - descriptivo, se
considero el analisis basico o pura fundamental, no experimental, de tipo trasversal,
la cual permitio la descomposicion a través de la matriz de operacionalizacion de
las variables de investigacion en sus respectivas dimensiones e indicadores e
items; y como instrumento de recoleccion de datos se realizO una encuesta
aplicando un cuestionario usando la escala de Likert.

También arrojo un alto nivel de correlacion positiva entre las dos variables,
ello a través del coeficiente de correlacion de Rho Spearman que arrojoé un 0,763.
La actual investigacion, determina que existe una relacion significativa entre la
variable Gestion Administrativa y la variable Motivacion Laboral, teniendo en cuenta
el resultado de Rho Spearman, de un 0,763, se tiene una relacion positiva de las
dos variables en un nivel alto de significancia.

Como instrumentos de medida del grado de confiablidad y validez se utilizé
el Alfa de Cron Bach, mediante el SPSS.26, se encontré un nivel de confiablidad
de 0,843 para la variable Gestion Administrativa, y de 0,818 para la variable
Motivacion Laboral, es decir hay un buen nivel de relacion de las variables.

Palabras claves: Gestion Administrativa, Motivacion laboral, planificacién,

organizacion, incentivos.



Abstract

The main problem is to absolve. What relationship exists between Administrative
Management and Labor Motivation in the staff of the National Program for the
Conservation of Forests - 2020? The general objective was: Determine what
relationship exists between Administrative Management and Labor Motivation.

The quantitative method was developed, explanatory - descriptive type, it was

considered the basic or pure fundamental, non-experimental, transversal analysis,
which allowed the decomposition through the operationalization matrix of the
research variables in their respective dimensions and indicators and items; and as
a data collection instrument, a survey was carried out applying a questionnaire using
the Likert scale.
It also yielded a high level of positive correlation between the two variables, through
the Rho Spearman correlation coefficient, which yielded 0.763. The current research
determines that there is a significant relationship between the Administrative
Management variable and the work motivation variable, taking into account the Rho
Spearman result of 0.763, there is a positive relationship between the two variables
at a high level of significance.

As instruments to measure the degree of reliability and validity, Cron Bach's
Alpha was used, through the SPSS.26, a level of reliability of 0.843 was found for
the Administrative Management variable, and 0.818 for the Labor Motivation

variable, that is, there is a good level of relationship of the variables.

Keywords: Administrative Management, Work motivation, planning,

organization, incent
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l. INTRODUCCION
A fin de comprender la investigacion realizada, presentamos la realidad
problemaética:

En primer lugar, presentamos en el ambito internacional, en este aspecto
tenemos en el afio 2019, a nivel mundial hubo un drastico aumento de los gases de
efectos invernadero en la atmosfera, es decir, que los niveles de dioxido
aumentaron a niveles récord, generandose entre el 2010 al 2019, un incremento de
la temperatura, la mas alta de los ultimos tiempos, siendo una década muy
calurosa.

Es asi que hay un gran impacto sobre las economias locales, al haber
problema con el cambio de clima en todos los continentes, afectando la vida de
millones de personas.

Los niveles del agua del mar estan subiendo y cada vez hay cambios
meteoroldgicos que generan desastres cobrando miles de vidas, en razén a ello es
necesario que los paises del planeta tomen medidas urgentes para controlar que
persista una alta contaminacion, y salvar vidas, estableciendo niveles minimos de
subsistencia.

A nivel mundial, en el 2015 se firmo el Acuerdo de Paris, como un mecanismo
de dar una mejor respuesta global a la problematica, con la finalidad de estabilizar
el incremento de la temperatura por debajo de los 2 grados Celsius, con relacién a
épocas preindustriales. Las NN. UU, propuso politicas de emergencia para
estabilizar y tomar medidas sobre el cambio climatico y sus incidencias en la
poblacion.

La variacion en el clima, implica una serie de retos entre ellos, solventar los
gastos elevados realizando las transferencias financieras, el uso de nuevas
tecnologias y tener capacidad de respuesta rapida ante desastres cada vez mas
continuos, como incendios, inundaciones, deforestacion. (NN. UU, 2020)

Actualmente existen muchos cambios y son constantes, a la par que existe
variacion en el medio ambiente por influencia del cambio climatico, y ello genera
retos de que los Estados por intermedio de sus instituciones se dediquen a afrontar
la conservacién de la biodiversidad y conservacion de los bosques, con el fin de
paliar el cambio climatico, ello también exige cambios en los entornos

institucionales, ya sea publicos o privados. Es casi de caracter obligatorio que las



instituciones publicas tengan que adaptarse para poder brindar un mejor servicio a
la sociedad, pues la globalizacién, el avance tecnoldgico, las instituciones, y las
comunicaciones, produciendo alteraciones en la gestion de las organizaciones.
Para tener una organizacion eficiente es necesario, organizarla en optimas
condiciones a nivel interno y externo, combinando la administracion moderna con
el bienestar de sus recursos humanos, de tal manera que, se incremente la
productividad, exista un buen clima organizacional, y los trabajadores rindan su
capacidad en condiciones normales, inclusive superar estas si se encuentran bien
motivados dentro de la institucion y trabajar para ello, ademas cumple con sus
aspiraciones y les da satisfaccion. Por ello, es importante dar prioridad al tema del
clima organizacional, la buena gestibn administrativa, pues ello mejorara el
desempefio laboral de sus recursos humanos, querran ser parte del desarrollo o la

planificacion estratégica de las organizaciones.

En el plano nacional, actualmente, la admnistracuion publica en el ambito de
conservacion ambiental, se encuentra dividido en variso estamentos ministeriales
compartiendo funciones con los gobiernos regionales. Las entidades
gubernamentales, la comparten, SERFOR en el Ministerio de Agricultura, El
Programa Nacional de Conservacion de Bosques para la Mitigacion del Cambio
Climatico, esta admnistrado por el Ministerio del Ambiente, el OSINFOR esta en
adscrito a la Presidencia del Consejo de Ministros y, finalmente, existe
responsabilidades administrativas con los gobiernos regionales. Esta admnistracion
compartitda se superponen y no es clara, generando descoordinacién, asi como la
toam de decisiones no son coordinadas, esto afecta a los fondos y la toma de
decisiones, ello incrementa los costos de la gestion forestal innecesariamente, pues

existe duplicidad en sus funciones. (Marc J. Dourojeanni — 2018)

El Peru es un pais que cuenta con gran numero de ecosistemas, teniendo
una gran extension territorial de bosques, que abarca el 60% del pais, siendo hasta
el afio 2018 un total de 68 422 585 hectareas de regiones boscosas amazodnicas;
en razén ha ello, es deber del Estado protegerlo, con la finalidad de disminuir y
amortiguar los efectos que genra el cambio desproporcionado del clima.

(www.bosgues.gob.pe).



http://www.bosques.gob.pe/

Se busca establecer el nexo entre las variables: Gestion administrativa y la
Motivacién laboral, siendo la institucion de estudio; cuyo estudio abarcara el periodo
correspondiente al afio 2020.

Motivo por el cual, es necesario, gestionarlo bien administrativamente para lograr
esta buena intencidn se necesita, buscar la motivacion en los 102 empleados, entre
funcionarios y administrativos que forman el programa, siendo urgente buscar y
aplicar una serie mecanismos de desarrollo gerencial para lograr una Optima
motivacion, tema que se expone en este proyecto investigacion.

El presente estudio es importante porque hace ver y detectar si ciertas areas de la
organizacion no estan siendo bien aprovechadas, y de esta manera convertirse en
una oportunidad para mejorar la gestion, en una forma mas activa y por ende ello
influiria en la motivacion laboral del personal, por eso, es importante investigar
como ve la gestidn institucional el personal que labora en dicha institucion y cuan
comprometidos estdn con la gestion actualmente, gracias a los programas de
incentivos, al ambiente laboral, al trabajo en equipo entre los diferentes
compartimentos o direcciones del (PNCBMCC).

Una buena admnistracion de los recursos humanos, se convierte en el
vinculo para el buen desempefio y la motivacién laboral, ello implica tener
profesionales capacitados, con liderazgo, que sepa administrar una institucion
utilizando los instrumentos cientificos que tiene actualmente, aunado a ello la
experiencia de las gestiones anteriores.

Los gobiernos locales, tienen problemas de caracter administrativo y
econémico, para poder implementar las politicas nacionales de insertar las
economias locales al programa de preservacion de bosques. Sobre todo, falta
planificacion, pues no tienen en claro su panorama sobre su economia local y como
dinamizarlas. Paullo, A. (p, 137-138.2004).

El liderazgo debe estar basado en saber motivar a sus colaboradores,
fomentando la colaboracion e interactuar sobre asuntos de sus actividades, dandole
cierta autonomia, formando estructuras productivas de bienes o servicios,
formando grupos de colaboracién entre los trabajadores, brindandoles
recompensas, consideraciones, cordialidad e interesarse por sus actividades

personales al interior de la institucion, sus aspiraciones profesionales laborales.



El estudio en esta tesis esta basado en el andlisis organizacional del
Programa Nacional de Conservacion de Bosques, que es admnistrado por el
Ministerio del Ambiente, que esta dedicado a la preserevacion de bosques a evitar
su deforestacion y a establecer convenios estratégicos con las comunidades
locales, con el fin de educarlos y como consecuencia de ello evitar la deforestacion.
Este programa que tiene una duracion hasta el afio 2030, esta destinado a operar
en todo el territorio nacional.

Es decir, se analiz6 dicha problematica, utilizando los instruemntos teroicos

y practicos de la moderna gestion administrativa aplicada al sector publico, y
cuantificar si la administracion produce efectos positivos o0 negativos sobre el
desempeiio laboral de los empleados. Se pretende demostrar que los funcionarios
realizan una buena gestion administrativa en la entidad generando una adecuada
motivacion laboral, y ver de qué manera ello influye en la productividad y mejora a
la eficiencia del servicio al interior de la institucion y hacia la comunidad, servicios
relacionados al quehacer de la preservacion de los bosques y las comunidades
comprometidas.
También dentro de nuestro estudio, se plantea establecer el nivel de correlacion
entre los componentes o dimensiones de la variable independiente gestion
administrativa, tales como, planificacion, organizacion, direccion, control; como ello
influye en la motivacion laboral.

La presente investigacion busca resolver el siguiente Problema General:
¢, Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la motivacion laboral desde la
perspectiva del personal del Programa Nacional de Conservacion de Bosques -
20207?; Problemas especificos: ¢Qué relacion existe entre la planificacién y la
motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de
Conservaciéon de Bosques - 20207?; ¢ Qué relacion existe entre la organizacion y la
motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de
Conservacion de Bosques - 20207?; ¢Qué relacion existe entre la direccion y la
motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de
Conservacién de Bosques - 20207?; ¢Qué relacion existe entre el control y la
motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de

Conservacion de Bosques - 20207



En lo referente a las justificaciones, tenemos que, a nivel tedrico, es relevante,
pues desarrollamos teorias que sustentan una debida gestion administrativa, a
través de sus dimensiones, asi como entender los componentes de la motivacion
laboral, el desarrollo te6rico de ambas variables, permitird comprender a
rigurosidad la relacion de estas variables y su influencia en la Gestion. Asimismo,
en la justificacion social, tenemos que, esta intimamente relacionada a las
necesidades de la moderna gestion publica que se exige, pues, toda entidad cuente
con instrumentos cientificos como mecanismos normativos, que fijen las reglas de
juego, los roles, el buen desempefio de los recursos humanos, normas de
convivencia, incentivos salariales y de condiciones de trabajo, mecanismos de
control. Ello, es fundamental que estén claros y de conocimiento del personal que
labora en su centro laboral, esto permitira que los centros laborales sean un
ambiente de motivacion tanto con sus comparieros pares de labores y también
establecer empatia con la parte gerencial publica. Por ello, se justifica esta
investigacion, es decir, cuyo objetivo es hallar correlacion de la variable Gestion
Administrativa sobre la Motivacion Laboral en el Programa Nacional en estudio, ello
permitira evaluar el nivel motivacional laboral de sus trabajadores. Finalmente,
tenemos que la justificacion metodologica, se sustenta en establecer medios
adecuados de investigacion (encuesta) aplicado a una muestra, cuyas preguntas
fueron validados por juicio expertos, instrumento que servird como orientacién para
otras investigaciones del ambito académico en un contexto y tiempo diferente.

Respecto de los objetivos de investigacion, tenemos los siguientes; siedo el
Objetivo General: Establecer la relacion entre la Gestion Administrativa y la
Motivacion Laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de
Conservacion de Bosques — 2020.; Objetivos especificos: Establecer el nexo entre
la dimension planificacién y la motivacion laboral desde la perspectiva del personal
del Programa Nacional de Conservacion de Bosques — 2020.;Establecer la relaciéon
entre la dimension organizacion y la motivacion laboral desde la perspectiva del
personal del Programa Nacional de Conservacion de Bosques — 2020.;Establecer
la relacion entre la dimensién direccion y la motivacion laboral desde la perspectiva
del personal del Programa Nacional de Conservacion de Bosques -

2020.;Establecer la relacion entre la dimensidn control y la motivacion laboral desde



la perspectiva del personal del Programa Nacional de Conservacion de Bosques —
2020.

Finalmente, presentamos las hipotesis de investigacion, conforme se detalla:
Hipotesis general: Existe una relacion significativa entre la Gestion Administrativa y
la Motivacion Laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de
Conservacion de Bosques — 2020.; - Hipodtesis especificas: Existe una relacion
significativa entre la dimension planificacion y la motivacion laboral desde la
perspectiva del personal del Programa Nacional de Conservacion de Bosques —
2020.;Existe una relacion significativa entre la organizacion y la motivacion laboral
desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de Conservacion de
Bosques — 2020.;Existe una relacion significativa entre la dimension direccion y la
motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de
Conservacion de Bosques — 2020.;Existe una relacion significativa entre dimensién
control y la motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa

Nacional de Conservacion de Bosques — 2020.



Il. MARCO TEORICO.

Como temas que preceden a nuestra investigacion, tenemos tesis nacionales,
dentro de ellos: Huaméan, M. (2018), Tesis: Motivacion y desempefio laboral en
trabajadores asistenciales del centro de salud Belempampa - Cusco. Posgrado de la
Universidad César Vallejo, en la Maestria en Gestion de los Servicios de Salud.
Concluy6 que existe un buen desempefio laboral positivo en relacion a la motivacion
en un porcentaje total de 35,3%.

Asimismo, Rivera, N. (2019), Tesis: Relacion entre motivacion laboral y
retencion de empleados del area de operaciones de una empresa aseguradora de Lima
-2018. Universidad San Ignacio de Loyola, Facultad de Ciencias Empresariales, Lima
- Pera. Concluyé: La motivacion laboral, interna, retribucion deseada en el trabajo,
viene a ser un factor fundamental para poder retener a los trabajadores del area de
operaciones.

En la siguiente tesis, Ruiz, S. (2016), Tesis: Motivacion y desempefio laboral de
los trabajadores de la unidad ejecutora 400 DIRES San Martin 2014 - Tarapoto - Peru.
Universidad Cesar Vallejo. Concluyd: Existe un bajo nivel de motivacion entre los
trabajadores; poca preparaciéon y bajo nivel de conocimiento de sus actividades;
manejo deficiente del personal humanos.

Burga, S. y Wiesse, J.(2018). Tesis: Motivacion y desempefio laboral del
personal administrativo en una empresa agroindustrial de la Region Lambayeque -
Chiclayo - Peru 2018.Universidad Catodlica Santo Toribio de Mogrovejo. Concluyo:
motivacion adecuada (salarios y beneficios), productividad y alta rentabilidad, ambiente

adecuado en las labores de los empleados administrativos.

Reynaga, Y. (2015) Tesis: Motivacion y desempefio laboral del personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Universidad Nacional José
Maria Arguedas. Concluyd, la motivacion, puede ser observada desde diferentes
puntos de vista, que se mide desde un analisis de las necesidades internas de la
persona hasta el logro de los incentivos que la satisfagan, por lo tanto, debe de
observarse desde el punto de vista de las motivaciones que le dan vitalidad, que son
la motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.

Sum, M. (2015). Tesis: Motivacion y desempefio laboral, presentada por Monica
Ivette Sum Mazariegos, realizada con el personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Universidad de Rafael Landivar-

Quetzaltenango -Guatemala. Concluyd: La motivacion influye en las actividades que



desarrolla los empleados, realiza sus actividades con buen entusiasmo, se sienten muy
motivados al recibir recompensa por su buen desempefio laboral; reciben felicitaciones
por parte de sus superiores al realizar correctamente el trabajo eso ayuda a tener unas

correctas acciones laborales.

El autor, Valencia, E. (2014) Tesis: Influencia de la satisfaccion laboral en el
desempefio del personal de los laboratorios Ecua- American. Universidad Andina
Simon Bolivar -Sede Ecuador. Concluyd: insatisfaccion de sus trabajadores incide en
su bajo rendimiento, por la inconformidad de los procesos administrativos que se
desarrollan, por lo que al ser una empresa que se orienta hacia la satisfaccion de sus
usuarios, debe encaminar todos sus esfuerzos al talento humano ya que es el principal
factor con el que cuenta la empresa.

Reyes, A. y Zambrano, A. (2017). Tesis: Modelo Organizacional y Motivacion
del personal, como base para el incremento de la productividad en los lugares de
esparcimiento nocturno del Canton Samborondon-Guayaquil -Ecuador-2017.
Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil -Ecuador. Concluy6: confianza
necesaria al personal en la ejecucion de sus tareas, ello se reflej6 en un servicio
adecuado al cliente. Se debe de capacitar al personal para mejorar de atencion al
cliente dada la experiencia. Aun cuando no hay publicidad, aplicar politicas de
motivacién que satisfagan las distintas necesidades. Desarrollar una buena vision y
reconocimiento laboral.

Lagos, V. (2015). Tesis; La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio
organizacional en empresas Copelec- Chile-2015.Universidad Bio - Bio - Chile- 2015.
Concluy6: La Gerencia cuenta con importantes herramientas de gestion, facilitar el
trabajo del grupo, planes de capacitacion, prioridad para atender y susbsanar sus
debilidades y fortalezas, brindarles todas las herramientas disponibles para su
desempefio laboral, aunado a ello, incentivos remunerativos y sociales que eleven su
nivel de vida y de sus familias.

Del autor Zans, A. (2017). Tesis: Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN, Managua -periodo 2016. Universidad
Nacional Auténoma de Nicaragua, Matagalpa, febrero de 2017. Concluyé: liderazgo
poco participativo, carecen de plan de capacitacion del personal de la Facultad. Hay
conciencia de que si se mejorara el las actividades laborales aumentar el clima laboral.

El liderazgo debe de cultivar el buen clima laboral.



Respecto de las bases tedricas relacionado a la Gestién Administrativa tenemos:

Segun Amador (2003), afirma que, la gestion de la administracion es planear y
organizar la estructura de érganos y cargos que componen la empresa, luego se
establece directivas o politicas para dirigir y controlar sus actividades, ello permitir4 a
la gerencia o alta direccion llevar a la empresa adecuadamente con sus actividades,

mediante la planificacion, la organizacion, direccién y control” (p.3).

El autor considera las siguientes dimensiones de la Gestion de la Administracion:

Ellos estan a cargo del funcionamiento de la organizacion.

1. Planificacién. - Establece en forma anticipada las metas estrategias, hacia
donde va tiene planificado llegar la empresa en sus actividades productivas de
servicios. para ello, se usa la planificacion, utilizando un cuadro logico, y no esta
basado en temas empiricos de corazonadas, ello no tiene resultado por lo que se debe
planificar utilizando procedimientos idéneos. También se interpreta; como hacer,
cuando y quién ha de realizar los actos productivos con el fin de cubrir algunas brechas
y llegar a paso seguro a las metas que se ha trazado, ello implica usar técnicas
modernas que minimicen el riesgo tanto interno como externo y se aprovecha las
oportunidades. Amador (2003). La persona encargada de la planeacion recae sobre

los gerentes y los administradores. Siedo sus indicadores:

a) El Plan Estratégico Institucional: Es la sintesis en donde se refleja las estrategias,
establece la mision, los objetivos, los indicadores. Se establecen las metas anuales
y, qué acciones se debe realizar al respecto, se elabora anualmente y tiene una
duracién de un periodo de 3 afios.

b). El Plan Operativo Institucional: En el POl Multianual, establece la programacion
de metas fisicas y de costeo, que se espera alcanzar entre el afio fiscal, es un
elemento de trabajo administrativo de carécter institucional, contiene un conjunto
de prioridades, precisa metas concretas, que permite su aplicacion anual a nivel
de cada dependencia del pliego presupuestal

c). La Administracién estratégica: Es un proceso que evalla las actividades
empresariales, definiendo objetivos a largo plazo, sobre todo, identificando metas,
y luego desarrollando estrategias, para localizar y obtener recursos que sean

necesarios para el funcionamiento de la institucion.



d). Trabajo en equipo: Se busca la calidad y no sélo la cantidad, proceso que induce

a que los trabajadores también a buscar formas de satisfaccion laboral por las

metas alcanzadas.

2. Organizacion.- Proceso, en el cual, se establece las relaciones estructurales que

deben haber entre los diferentes estamentos empresariales o institucionales,

organizar los niveles de actividades de los recursos humanos y materiales, con ello

se logra una méaxima eficiencia, es decir hay que ordenar, dividir el trabajo e

identificar, quién es la autoridad encargada de conducir los procesos y brindar todos

los recursos que sean necesarios para la marcha continua de produccion, también

se incluye el ambito social del trabajador, la atencion de sus necesidades en base

a una relacion justa y suficiente para tener una vida digna.

a)

b)

d)

f)

Cuenta con los siguientes indicadores:

Capacitacion profesional: Permanente, donde aprenden la mejora de los
procesos que ya conocen o autoconocimiento de otros nuevos para mejorar sus
habilidades.

Identificacion laboral: Sienta las bases para el aumento del rendimiento de las
tareas encargadas a los trabajadores, generando un espacio laboral amplio que
es lo ideal.

Satisfaccion laboral: Satisfaccion al realizar un trabajo eficientemente, ello
genera pues una buena gestién del potencial humano y es un buen indicador
de que la empresa o instituciébn funciona de manera muy eficiente en las
organizaciones.

Estructura administrativa: Se debe establecer funciones y departamentos
especializados, con la finalidad de brindar buenos productos y servicios, llevar
un control adecuado, por eso necesario contar con una buena estructura
organica de la organizacion.

Puesto de trabajo: La persona realiza actividades, métodos y medios de manera
constante, destinados a elaborar un determinado servicio o producto,
generando un espacio dentro de la institucion, lo que permite dar estabilidad a
la empresa y estabilidad emocional laboral, desarrollando sus actividades en el
puesto de trabajo.

Clima organizacional: Aspecto motivacional y emocional de los miembros de
una institucion o empresa, en el cual establecen relaciones que promueven un

trabajo en equipo.
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3. Direccion. — Es la habilidad de gerenciar, el manejo social de la institucion. Porque

los gerentes deben de motivar a los subordinados, a los equipos para que hagan

bien sus tareas y ayudarles a resolver los conflictos, es decir, estar con una

estrategia para tratar bien a los empleados moderar su comportamiento personal y

ello implica, instruir al personal para que hagan bien su trabajo, solo asi se lograra

con las metas establecidas. Sus indicadores;

a)

b)

d)

f)

Infraestructura: Conjunto de instalaciones en cual se desarrolla las actividades
para luego ser un centro estable de trabajo.

La Racionalizacion Administrativa: Organizacion, el orden y actividad
simplificada, en la cual se realizan los procedimientos de la produccion, usando
métodos y disefios que facilitan el proceso de trabajo

Optimizacién de Recursos: Se consigue con el aporte de cada una de las
personas, realizando sus actividades asignadas, sin tener exponerlos al peligro.
Por tanto, una empresa lograra alta productividad cuando lleguea las metas y
buenos resultados, y no, porque cuente con mayor capacidad de recursos.
Cumplimiento de metas: Es lograr objetivos que se trazan tanto a nivel
administrativo como nivel laboral, buscando el desarrollo, el resultado deseado,
en un tiempo fijado de antemano por la direccion.

Buena direccién empresarial: Encargada del liderazgo, la gerencia, quien debe
guiar y orientar las actividades, tanto administrativas como de produccion, es
decir, establecer un gran nivel de comunicacién entre los trabajadores y los

directivos, y con ello alcanzar sus propdsitos en un determinado periodo.

El liderazgo participativo: Basado asumir decisiones que realizan en forma
conjunta tanto trabajadores y la parte directiva. La ventaja es que tiene un modelo
participativo, es un aliciente que facilita el buen desempefio del personal con
entusiasmo para llegar a la meta trazada. El autor Robbins, considera también
que, la iniciativa es la forma, de como se incluye y apoyar a otros para que
asuman sus labores con entusiasmo, por qué es crucial ayudar al individuo
identificar su potencial y ayudarle a cumplir sus metas. Eso es un gran efecto

motivador.

4. Control. - Una vez establecida la planeacion, la entidad y la direccibn empresarial,

es necesario establecer actividad de seguimiento, para ver que se haga los ajustes

de acuerdo a lo planeado, hay que medir constantemente el proceso de calidad

establecidos por estandares de alto nivel, viviendo siempre resultados y tomando
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las medidas correctivas. Siendo sus indicadores que permiten implementar un

control eficiente y eficaz en la admnistracion;

a)

b)

Los instrumentos de gestion: Son directivas que regula la gestiéon interna y
redactados bajo normas administrativas, permite ordenar el proceso laboral.

El control de recursos: Procedimiento en la cual de manera ordenada se asignan
los recursos en el tiempo preciso en la cantidad de necesaria para el uso

racional en el proceso productivo.

c) Auditoria: Verificacion contable que se realiza dentro de una institucion o

d)

entidad, para comprobar si las cuentas reflejan el patrimonio, la situacién
financiera de la instituicion y un control de lo percibido y gastos realizados.

La supervision: Control de las labores, que realiza el profesional o los
empleados en el proceso productivo. La supervision es realizada por un
profesional qué tiene capacidad para ello, y generar confianza dentro del
proceso laborales.

Las bases tedricas relacionadas a la motivacién laboral;

Chiavenato (2001), este autor, considera que, la motivacion laboral esta dada

por la serie de impulsos mentales que permite en forma autbnoma a la persona a

realizar actividades de una manera determinada, originando un compromiso especifico,

como aumento de productividad o de identificacion institucional. Se consideran las

siguientes Dimensiones de la Motivacion de los recursos humanos:

1.

Los incentivos vienen a ser una dimensién de la motivacion del accionar del
personal, por qué es un acto de retribucién que se le da al trabajador por su
esfuerzo laboral que se empefian en una organizacion. No necesariamente el
incentivo debe basarse en temas econdémicos, sino también puede de caracter
emotivo o estimulo que permite realizar su trabajo con mayor intensidad. Los
incentivos tienen indicadores que permiten dinamizar la empresa o institucién por
medio de incentivos a sus empleados. Tiene estos indicadores;

a) Salario. - Cantidad de dinero que recibe un empleado a cambio de brindar un
servicio laboral que, puede ser mensual.

b) Oportunidad de progreso profesional. Son procesos en el que las personas
toman conciencia de su valia que tienen. Son habilidades innatas, fortalezas, con

el fin de sacar maximo provecho a su capacidad intelectual y fisica.
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c) Los beneficios sociales. Son beneficios adicionales que recibe el trabajador
ademas de su sueldo basico por su trabajo en la institucion.

Integracion: Es vivir en sociedad y ser reconocido, ser parte de una organizacion,
son los factores y aspectos que el hombre valora en su vida. Ser parte de un
grupo y el ser reconocido es una de las aspiraciones de los empleados de una
empresa o institucion. La integracion y el mejor rendimineto laboral se manifiesta
en los siguientes indicadores; Mejora del rendimiento laboral; Agrupamiento
interno de personas; La cooperacion laboral y realizar etapas productivas en
equipo.

Las metas institucionales, Comunicacion, viene a ser la interaccion mutua entre
personas en la cual participa, interactia, los integrantes de una organizacion, es
por ello que los conceptos de la Administracion lo consideran como un proceso
en el cual los integrantes de una organizacion establecen canales de
comunicacion. La comunicacion de los gerentes con sus empleados es clave para
una buena motivacion en el trabajo, implica directivas necesarias, las reglas de
juego e incentivos laborales y cumplimiento de metas personales.

Esta dimension se expresa por medio de los siguientes indicadores; a) La
comunicacion laboral; La participacion laboral; Interaccion del personal en la
empresa y La comunicacion eficaz,

Liderazgo. - Consiste en el logro de objetivos generales o especificos, esta dado
en funcion del liderazgo, la buena relacién entre personal y directivos, dirigido por
un lider y es consiste en las realciones comunicacionales entre personas. Lograr
gue las cosas sucedan, depende de la autoridad y del liderazgo de los lideres,
tales como los gerentes que pueden imprimir una dosis grande de entusiasmo y

lograr la disposicién optimista en lo laboral.

Aqui los principales indicadores que mide el liderazgo.

a) La influencia del liderazgo. - Capaces de transmitir las normas, directivas y
entusiasmo a los empleados, con el fin de conseguir objetivos y metas en
forma responsable, ello ayudara a conseguir los objetivos organizacionales.
Ello implica, una gran capacidad de comunicacion respeto autoestima y
aceptacion de sus derechos laborales.

b) EIl poder del liderazgo. - Poder que detenta un lider, como el don de poder
llegar al sentimiento de las personas sobre hechos concretos, logrando una

participacion real y efectiva de los trabajadores, a través de la persuasion.
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c) Lapersuasion. - Estrategia que logra que los trabajadores en forma voluntaria
participen de los éxitos de la empresa.

Motivacién Intrinseca: dicho valor de motivacion, establece el espacio en donde

se ubica, y mayormente dentro del propio individuo, su finalidad estéa dentro de las

propias personas. La autoestima, el entusiasmo muchas veces es interior al
individuo, en el caso de la motivacién laboral, este se manifiesta a través de los
siguientes indicadores.

a) El éxito, implica un proceso de aprendizaje, en la cual los trabajadores estan
dispuestos a cumplir las expectativas positivas empresariales, poniendo
mucha atencion en los resultados.

b) La satisfaccion, en el &mbito laboral, es cumplir con las exigencias tanto en el
ambito productivo, asi como, la satisfaccion del empleado en el ambito salarial,
en el ambito emotivo y condiciones laborales.

c) Elentusiasmo, es aquella fuerza que, guiada por un impulso interno o externo,
logra que el empleado o trabajador consiga los objetivos en forma
entusiasmada.

d) La automotivacion, es la autoestima, es un proceso en el cual una persona
logra elevar sus fortalezas, consiguiendo elevar su performace en
circunstancias poco favorables, ello permite conseguir los objetivos que se ha
propuesto. Para alcanzar el éxito en los negocios o en lo laboral, la sutoestima
personal, es la base esencial para conseguir lo que deseamos, y trabajar en
equipo, tendra multiples beneficios para la empresa.

Motivacion Extrinseca, -Estd determinado por caracteristicas multiples, como la

personalidad, la influencia de la familia y el entorno social, que genera intereses,

gué influyen directamente en la consecucién de metas personales, y por supuesto,
la satisfaccion personal y resolucién de conflictos. Las influencias externas sobre
la motivacion laboral se manifiestan a través de los siguientes indicadores;

a) La recompensa, viene ser, el reconocimiento a los esfuerzos realizados por
el trabajador, ya sea interno en la produccion de bienes, y el aprecio por
regalos que generalmente son tangibles, ello motiva a los empleados a seguir
identificandose con la empresa.

b) Incentivos en el trabajo, son beneficios qué ofrece la empresa a sus

trabajadores, recompensando por el esfuerzo realizado en cumplimiento de
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d)

metas, mayormente basado en el crecimiento productivo, lo que conlleva en
muchos casos al aumento de sueldos y salarios en la planilla.

La productividad, mide la capacidad y la eficiencia en la produccion, en la
combinacion de los factores de produccion por unidad de trabajo- capital
utilizado. Mientras mas eficiente sean los trabajadores en el proceso de
produccion mayor sera las utilidades de la empresa.

Rendimiento laboral, es la relacién entre los objetivos, metas y tareas, en
funcion del tiempo, las horas trabajadas, buena calidad. Significa
compromiso para lograr metas, siendo el rendimiento laboral, el recurso méas
importante las personas.

La satisfaccion laboral, actitud que tiene trabajador frente a sus actividades
laborales y obtienen los objetivos deseados.

Bienestar Laboral, estd dado por actividades interpersonales en la
organizacion, que se manifiesta a través de programas, actividades y
proyectos, con el fin de salir de la rutina laboral, generar espacios, cambiar
el ambito sentimental, personal y social. El bienestar laboral no sélo se da

dentro de la empresa, sino también a nivel familiar.

g) Los logros laborales, abarca componentes, como por ejemplo el grado de

h)

colaboracién que esté destinado a buscar resultados concretos y positivos,
gue impliquen utilidades y ganancias a nivel empresarial.

No se debe subestimar a nuestros trabajadores al trabajo en equipo, de
reconocer su esfuerzo, pues esfuerzos colectivos pueden provocar grandes
cambios, es vital para mantener la motivacion y el compromiso con la
institucion. En ese sentido, (Lagomarsino 2002), sostiene que, los empleados
deben desarrollar un alto nivel de compromiso con la institucion, y si son bien
conducidos se convierten en el motor de la innovacion, desarrollan su espiritu
emprendedor, actian en forma proactiva y asume responsabilidades, de tal

manera que, se vuelve una ventaja competitiva a nivel empresarial.

Satisfaccion Laboral, es un punto de partida para el bienestar de un trabajador.

La satisfaccion laboral busca la satisfaccion al realizar un trabajo eficientemente,

ello genera pues una buena gestion del potencial humano, y es un buen indicador

de que la empresa o institucion funciona de manera muy eficientemente

demostrando pues estandarizacion y calidad, lo que permite la toma de

decisiones. Segun Milkovich y Boudreau (1994) sostienen las actividades

15



laborales, son innato al individuo, se combina habilidades con cualidades, que al

interactuar genera un gran desempefio laboral y multiples beneficios para la

organizacion. (Milkovich, 1994). La satisfaccion laboral, se expresa en diferentes
aspectos que pueden ser medidos a través de los indicadores, y son los
siguientes:

a) Bienestar Laboral. - Actividades, destinados a lograr influir en los trabajadores,
modificando su estado de animo a un estado Optimo de las personas que
actlan en una organizacion. Lo que busca es a romper la monotonia y la
escasa creatividad laboral.

b) Resultado de la actividad laboral, son las metas alcanzadas en el proceso
productivo laboral con el manejo eficientes de los recursos del proceso
productivo. El rendimiento laboral productivo reconocido. - Cuando trabajador
tiene habilidades innatas para desarrollar su trabajo y recibe la direccion
precisa, alcanzara un rendimiento laboral muy superior, en contraste otro
trabajador que no tiene la misma condicién de incentivos

c) Satisfaccion laboral, estd compuesto de varios factores puede ser, el reto al
trabajo, crear un sistema de incentivos, brindarle condiciones favorables de
trabajo y trabajar en equipo y buena relacion.

Una de las principales teorias de la motivacion, se relaciona a las necesidades
humanas, conforme lo expone Maslow, quien sostiene que las motivaciones
personales, moviliza sus fuerzas internas, considera que las necesidades son
conscientes y otras se genera el inconsciente. Maslow, sostiene que existen jerarquias
en las necesidades humanas, considera cinco necesidades fundamentales; De
seguridad, fisiolégicas, de reconocimiento social, estima y necesidades de conseguir
logros.

El Programa Nacional de Conservacion de Bosques para la Mitigacion del Cambio
Climatico (PNCBMCC), es un programa dedicado a la conservacion de los bosques,
con ello reducir el efecto invernadero por la emisién de gases, también disminuir
sustancialmente la deforestacion, con ello promover una calidad de vida de los

habitantes que viven en el entorno de estos ecosistemas de bosques.
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II. METODOLOGIA.

El método cientifico por excelencia, permite y nos da las pautas, desde la idea a
investigar, luego este clarifica en un proyecto, elaboracion del proyecto de tesis

hasta la ejecucion, culminacion y elaboracion del respectivo informe final.

Entre los métodos generales utilizados, se considerd el analisis, la cual
permitié la descomposicion de las variables de investigacion en sus respectivas
dimensiones e indicadores y preguntas en la elaboracion de la matriz de
consistencias y del instrumento de recoleccion de datos.

Asimismo, tenemos al método inductivo, en la medida que los resultados de
las encuestas aplicadas a la muestra, permiti6 generalizar al universo de la

investigacion.

Vergara, M. (2015), establece que la metodologia, es un parte de
investigacion, en la cual se va a recolectar, analizar, clasificar datos, con el fin de
que los resultados cumplan los estandares de exigencias cientificas. También
considera que la investigacion cientifica a través de la metodologia se encarga de
elaborar y sistematizar un conjunto de procedimientos y conocimientos. La
metodologia a escoger puede ser cuantitativa o cualitativa o de caracter mixto.

(parr. 1).

3.1. Tipoy disefio de investigacion.

- Investigacion Basica: En razon al acopio de informacién tanto tedricas como
de opinién respecto de los componentes tedricos de una determinada
realidad.

- Es no experimental, en la medida que no se realizé experimentacion alguna
de las variables de investigacion, s6lo un acopio de informacion tedrica y de
opinion a través del cuestionario sobre las variables de investigacion.
(Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), Las Investigaciones de nivel
descriptivo, considera el fenomeno estudiado y sus componentes, conceptos

y se definen las variables.
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También se considera que tiene un nivel correlacional, porque establece, la
relacion entre las variables, cuantificando dicha relacion, mediante el uso de
la estadistica, agrupando la muestra segun lo determina la poblacion,
encontrando el grado de correlacién entre dos o mas variables. (Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010).

X.- Variable 1.-Gestién administrativa
C
y.- Variable 2.- Motivacién laboral

C.- Correlacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

- Variables cualitativas. - Ya que reflejan una cualidad, caracteristicas del
entorno institucional estudiado, asi tenemos;
V1. Gestién Administrativa.
V2. Motivacién laboral.

- Escala de medicion. - Teniendo en cuenta que se aplicé un cuestionario con
la escala de Likert, para medir la percepcion de los trabajadores respecto de

las variables de investigacion, la escala de medicion es de tipo ordinal.

3.3 Poblacion (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de
analisis.

Cuando hablamos de la poblacion, es la que estad conformada por la totalidad de

trabajadores a nivel nacional del Programa Nacional de Conservacion de Bosques,

siendo 102 trabajadores.

Formula:

- Criterios de inclusion. - Siendo un muestreo no probabilistico, se incluyé a
todos los empleados de la ciudad de Lima.

- Criterio de exclusion. - No se consider6 a los trabajadores que laboran en
provincia.

Muestra. - Teniendo en cuenta un nivel de confianza del 95%, un Margen de error

del 5%, una heterogeneidad del 50% y con una poblacién de 102 personas, la
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muestra es de 52 personas a las cuales se encuesto via formulario Google drive.

(https:/lwww.netquest.com/es/gracias-calculadora-muestra)

Muestreo no probabilistico, en razéon que se sumoO el ndmero de encuestas

accesibles a través del formulario Google, hasta completar el numero requerido, es

decir se utilizé un criterio de facilidad de acceso a los encuestados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica — Encuesta: Por ser escrito, andnimo y con respuestas multiples con
una escala de Likert, la cual incorporé su respectivo cuestionario de preguntas
por cada variable, dimension e indicador de investigacion.

Instrumento: Cuestionario de preguntas por cada variable de investigacion
Validez: Se establecié que debe ser revisado por el juicio de dos expertos con
grado de magister, que validaron el instrumento de operacionalizacion a través
de una ficha.

Confiablidad: Se us6 el Coeficiente de Alfa de Cron Bach, la cual se proceso
en el programa SPSS, dandonos como resultado un nivel de confiabilidad de
0,843 para la variable Gestion Administrativa y 0,818 para la variable
Motivacién Laboral que, es un alto nivel de confiablidad y de relacién entre las
dos variables.

Se define a la confiabilidad como: Un instrumento estadistico, que sirve para
medir la confiabilidad, es decir, los coeficientes de precision, estabilidad,
equivalencia, homogeneidad o consistencia interna. El instrumento mas usado
es el Alfa de Cron Bach, que mide el grado de relacion de las variables y nos
da como resultado que el resultado del instrumento de operacionalizacion es
confiable. (p.67).
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Tabla 1.
Confiabilidad de variable Gestion Administrativa

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 52 100,0

Excluido O ,0

a

Total 52 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Tabla 2.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,843 52

* Alfa de Cronbach supera a 0.80, buena.

Tabla 3.

Confiabilidad de variable Motivacion Laboral

N %
Casos Valido 52 100,0
Excluido O ,0
a
Total 52 100,0
a. La exclusion por lista se basa en
todas las variables del

procedimiento.



Tabla 4.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
818 52

* Alfa de Cronbach supera a 0.80, buena.

Tabla 5.

Interpretacion: Teniendo en cuenta a De Vellis, 2006,

Intervalo de rangos De Vellis, 2006.

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

3.5.

Procedimiento:
El proceso de recolectar informacion, se inicid, con la validacion de los
instrumentos de investigacion a través de expertos, los cuales se adjuntan

en los anexos.

El cuestionario de preguntas por cada variable de investigacion, se

plasmo en el formato de la encuesta, para su aplicacion.

Previa a la aplicacion, se solicitd el consentimiento informado a la
institucion del PNCBMCC, a fin de que se pueda aplicar la encuesta a los
trabajadores, teniendo la aceptacion a través de su representante que

también se interesoé en los resultados a obtener.
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3.6.

3.7.

Para la aplicacion, estando en un contexto de pandemia, se realiz6 a
través de internet, para lo cual se tuvo acceso a los correos institucionales
de los empleados de la ciudad de Lima, a quienes se les remitio la encuesta
via Google Drive que, una vez alcanzada las 52 encuestas, fueron
descargadas los resultados via formato Excel, la misma que sirvié de base

de datos para su procesamiento via el SPSS 26

Métodos de andlisis de datos
Se hizo uso del sistema SPSS26, elaborando la base de datos en Excel, su
procesamiento que nos arrojo los cuadros estadisticos y sus graficos, asi

como la prueba de confiabilidad del instrumento.

Aspectos éticos

El presente tema de investigacion, tomé como referencia los estudios
existentes tanto a nivel nacional e internacional sobre las variables de
investigacion, se investigd, cuales fueron sus objetivos, resultados y
conclusiones relevantes al presente estudio.

En este sentido, se acopid6 tanto tesis nacionales como
internacionales, las cuales fueron extraidas de los repositorios tanto de la
SUNEDU como de las universidades internacionales, las cuales, respetando
Su autoria, se parafraseo la informacion relacionada al presente estudios, la
misma que sirvio de base para la elaboracion del marco teorico, dimensiones
y variables de investigacion.

La informacién recabada tanto de los antecedes y de las referencias
bibliograficas, se realizé respetando la autoria de las mismas, aplicando las
normas APA del parafraseo respectivo.

Asimismo, el resultado de la investigacion beneficiara a todo el
personal directivo y subordinado del PNCBMCC a nivel nacional, en la
medida que teniendo en cuenta los resultados que sera remitidos a esta
institucion, podran elaborar mecanismos de mejoramiento de cada
dimensiéon e indicador, tanto de las variables, gestion administrativa y la
motivacion laboral.

En este sentido, los resultados encontrados, permitir4, que la

institucion antes mencionada, logre alcanzar un nivel de justicia, en el
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sentido de que todos los trabajadores en igualdad de condiciones, se sientan
beneficiarios de los niveles de gestion y motivacion, producto del accionar

diario de sus directivos.
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IV. RESULTADOS

A continuacion, presentamos el andlisis descriptivo de la presente investigacion:

Tabla cruzada de variables: Gestion Administrativa — Motivacion laboral.

Tabla 6

Gestion Administrativa - Motivacion Laboral

MOTIVACION
LABORAL Total
MEDIO
) Recuento 4 4
Bajo
% del total 7% 7%
» o ) Medio Recuento 30 30
Gestién Administrativa
% del total 58% 58%
Recuento 18 18
Alto
% del total 35% 35%
Recuento 52 52
Total
% del total 100.00% 100.00%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

En la presente tabla, en el marco general de las variables de investigacion, se

aprecia que un 35% de los trabajadores, afirma que existe un alto nivel de gestién

administrativa, con un 58% a un nivel medio total. Asimismo, que, respecto de la

motivacion laboral, el 100% se encuentra en un nivel medio.

Sin embargo, en esta investigacion, tiene como objetivo establecer la relacién entre

la Gestidbn Administrativa y la Motivacion Laboral desde la perspectiva del personal

del Programa Nacional de Conservacion de Bosques — 2020. En este sentido, se

puede apreciar que tanto la Gestion Administrativa como la motivacion laboral se

encuentran en un nivel medio con un 58%. Cuando hay un nivel bajo de gestion

administrativa, la motivacion también se encuentra en un nivel medio con un 7%.
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Tabla 7

Tabla cruzada: Dimension Planificacion - Motivacion Laboral

MOTIVACION
LABORAL Total
MEDIO

Recuento 6 6
BAJO

% del total 11% 11%
MEDIO Recuento 24 24

PLANIFICACION

% del total 47% 47%

Recuento 22 22
ALTO

% del total 44% 44%

Recuento 52 52

Total
% del total 100.00% 100.00%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

La presente tabla, en el marco de la dimension Planificacion, con la variable
motivacion laboral, se aprecia que, en el nivel medio de planificacion tiene un 47%
y motivacion laboral en un nivel medio de 100%.

Que siendo el objetivo especifico de Establecer la relacién entre la dimensién
planificacion y la motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa
Nacional de Conservacién de Bosques — 2020. Tenemos, que, de los resultados
encontrados, que cuando la planificacion es media, la motivacion también es media

en un 47%.

Tabla 8.

Tabla cruzada: Dimensidon Organizacion - Motivacion laboral

MOTIVACION
LABORAL Total
MEDIO

Recuento 4 4
BAJO

% del total 7.20% 7.20%
MEDIO Recuento 32 32

ORGANIZACION

% del total 62.70% 62.70%

Recuento 16 16
ALTO

% del total 30.10% 30.10%

Recuento 52 52

Total
% del total 100.00% 100.00%

Fuente: SPSS en base a las encuestas
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De la presente taba, se puede afirmar, que la Dimension Organizacion, se
encuentra en un nivel medio total del 62.7%, mientras que la motivacién laboral se
encuentra en un nivel medio del 100%.

Que siendo el objetivo Establecer la relacion entre la dimension organizacion y la
motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de
Conservacion de Bosques — 2020. Se tiene que cuando la organizacion es media,

la motivacion también es media en un 62.7%

Tabla 9.

Tabla cruzada: Dimension Direccion - Motivacion Laboral

MOTIVACION
LABORAL Total
MEDIO

Recuento 2 2
BAJO

% del total 3.80% 3.80%
MEDIO Recuento 38 38

DIRECCION

% del total 73.20% 73.20%

Recuento 12 12
ALTO

% del total 23% 23%

Recuento 52 52

Total
% del total 100.00% 100.00%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

De la presente taba, se puede afirmar, que la Dimensién Direccion, se encuentra
en un nivel medio total del 73.2%, mientras que la motivacion laboral se encuentra
en un nivel medio del 100%.

Que siendo el objetivo Establecer la relacion entre la dimensién direccion y la
motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de
Conservacion de Bosques — 2020. Se tiene que cuando la organizacion es media,

la motivacion también es media en un 73.20%
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Tabla 10.

Tabla cruzada: Dimension Control — Motivacion Laboral

Motivacién
Laboral Total
MEDIO
Recuento 1 1
BAJO
% del total 1.20% 1.20%
MEDIO Recuento 40 40
CONTROL
% del total 76.90% 76.90%
Recuento 11 11
ALTO
% del total 21.90% 21.90%
Recuento 52 52
Total
% del total 100.00% 100.00%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

De la presente taba, se puede afirmar, que la Dimension Control, se encuentra en

un nivel medio total del 76.9%, mientras que la motivacion laboral se encuentra en

un nivel medio del 100%.

Que siendo el objetivo Establecer la relacion entre la dimensién control y

la

motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de

Conservacion de Bosques — 2020. Se tiene que cuando la organizacion es medi

la motivacion también es media en un 76.9%

Tabla 11.

Prueba de hipdtesis para determinar la distribucion normal.

a,

Hipotesis nula Valor p > 0.05 Los datos siguen una distribucién normal.
Hipotesis Valor p < 0.05 Los datos no siguen una distribucion
alterna normal.

Tabla 12.

Prueba de normalidad de la variable Gestion Administrativa — Motivacion Laboral.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion Administrativa .207 52 .000
Motivacion Laboral .287 52 .000

27



Conforme los resultados de la prueba de normalidad de las dos variables de
investigacion, se tiene en cuenta Kolmogorov-Smirnov: en razon a que la muestra
es mayor a 50 sujetos (gl), y teniendo un nivel de significancia de 0, (menor que
0.05), los datos no tienen una distribucion normal, razén por la cual se aplico el

estadistico no paramétrico de Rho Spearman para la prueba de hipétesis.

Para obtener los resultados optimos se hizo uso del, Rho Spearman: “Que es un
coeficiente de correlacion por rangos (p) mide el grado de correlacion de dos
variables, representadas en escala de tipo ordinal, de modo que entre los objetos
o individuos estudiados puede establecerse un orden jerarquico para las series”.
(Avila 2010, p.225).

Tabla 13.

Correlacion de variables: Gestion administrativa y motivacion laboral

Gestion
Administrati Motivacién
va Laboral
Rho de Gestion Coeficiente de 1,000 0,769**
Spearman  Administrativa correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
N 52 52
Motivacion Coeficiente de 0,769** 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 52 52

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Teniendo en cuenta el resultado de Rho Spearman, de un 0,769 se tiene una
relacion positiva de las dos variables en un nivel alto en un nivel de significacion
bilateral p= 0.000<0.01 (altamente significativo). Por lo que se rechaza la hipétesis

nulay se acepta la general.
Ho: No hay una relacion significativa entre la Gestion Administrativa y la Motivacion

laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de Conservacion
de Bosques 2020.
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Ha: Hay una relacion significativa entre la Gestion Administrativa y la Motivacion
laboral desde la perspectiva del personal del Programa Nacional de Conservacion
de Bosques 2020.

De conformidad con los estadisticos presentados sobre la prueba de correlacion,
se encuentra evidencia para aceptar la hipétesis altera y su correlacion, rechazando
la hipétesis nula. Teniendo en cuenta el valor de significacion de 0.00 y el indice de

correlacion alta, en un nivel de 0.769, entre las dos variables.

Tabla 14.

Correlacion de Dimension Planificacion - Motivacion Laboral

Motivacion
Planificacion Laboral
Rho de Planificacion Coeficiente de 1,000 0,761**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 52 52
Motivacion Coeficiente de 0,761** 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 52 52

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Ho: No existe una relacion significativa entre la planificacion y la motivacion laboral
desde la perspectiva del personal de la Programa Nacional de Conservacion de
Bosques— 2020

Ha: Hay una relacion significativa entre la planificacion y la motivacién laboral desde
la perspectiva del personal del Programa Nacional de Conservacion de Bosques -
2020

Teniendo en cuenta el resultado de Rho Spearman, de un 0,761 se tiene una
relacion positiva de las dos variables en un nivel alto en un nivel de significacion
bilateral p= 0.000<0.01 (altamente significativo). Por lo que se rechaza la hipoétesis
nula y se acepta la especifica.
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Tabla 15.

Correlacion de variables: Organizacion y Motivacion laboral

Organizacié Motivacion

n Laboral
Rho de Organizacion Coeficiente de 1,000 0,763**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 52 52
Motivacion Coeficiente de 0,763** 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 52 52

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Ho: No hay una relacion significativa entre la organizacion y la motivacion laboral
desde la perspectiva del personal de la Programa Nacional de Conservacion de
Bosques— 2020
Ha: Existe una relacion significativa entre la organizacion y la motivacion laboral
desde la perspectiva del personal de la Programa Nacional de Conservacion de
Bosques — 2020

Teniendo en cuenta el resultado de Rho Spearman, de un 0,763 se tiene una
relacion positiva de las dos variables en un nivel alto en un nivel de significacién
bilateral p= 0.000<0.01 (altamente significativo). Por lo que se rechaza la hipétesis

nula y se acepta alterna.

Tabla 16.

Correlacion de variables: Direccion y Motivacion laboral

Motivacion
Direcciéon  Laboral
Rho de Direccion Coeficiente de 1,000 0,765**
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
N 52 52
Motivacion Coeficiente de 0,765** 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 52 52

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Ho: No hay una relacion significativa entre la direccidon y la motivacion laboral desde
la perspectiva del personal de la Programa Nacional de Conservacion de Bosques—
2020.

Ha: Hay una relacién significativa entre la direccion y la motivacion laboral desde la
perspectiva del personal de la Programa Nacional de Conservacion de Bosques —
2020.

Teniendo en cuenta el resultado de Rho Spearman, de un 0,765 se tiene una
relacion positiva de las dos variables en un nivel alto en un nivel de significacion
bilateral p= 0.000<0.01 (altamente significativo). Rechazandose la hipotesis nula 'y

se acepta la especifica.

Tabla 17.

Correlacion de variables: Control y Motivacion laboral

Motivacion
Control Laboral
Rho de Control Coeficiente de 1,000 0,759**
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
N 52 52
Motivacion Coeficiente de 0,759** 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 52 52

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Ho: No hay una relacion significativa entre el control y la motivacién laboral desde

la perspectiva del personal de la Programa Nacional de Conservacion de Bosques
—2020.
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Ha: Hay una relacion significativa entre el control y la motivacion laboral desde la
perspectiva del personal de la Programa Nacional de Conservacion de Bosques—
2020

Teniendo en cuenta el resultado de Rho Spearman, de un 0,759 se tiene una
relacion positiva de las dos variables en un nivel alto de significacion bilateral p=
0.000<0.01 (altamente significativo). Por lo que se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis especifica.
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V. DISCUSION

De las pruebas estadisticas realizadas y las evidencias encontradas, relacionado
al objetivo general, el coeficiente de correlacion Rho Spearman fue de 0.763 indica
gue existe relacion positiva entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de
significacion bilateral p=0.000<0.01(altamente significativo), corroborando que
existe una relacion significativa entre Gestiéon Administrativa y la Motivacién laboral.

En relacion al objetivo especifico 1 y la contratacion de la Hipdtesis
especifica 1, para ver la correlacion de la dimension Planificacion y motivacion
laboral, arroja un Rho Spearman de 0,761, es decir existe una relacion positiva en
un alto nivel de significacion bilateral p=0.000<0.01, es altamente significativo.

En relacion al objetivo especifico 2 y la contratacion de la hip6tesis especifica
2, en la cual se buscO contrastar la relacion significativa entre la dimensién
organizacion y la motivacion laboral, ademas del grado de correlacion; arrojando
un Rho Spearman de 0,763, lo que demuestra que existe una relacién significativa,
pues existe un alto nivel de significacion p=0.000<0.01, por lo que se rechaza la
hipoétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 2.

En relacion al objetivo especifico 3 y, la contrastaciéon de la hipétesis
especifica 3, en la cual se constato la correlacion entre la dimensién Direccion y
Motivacion laboral. Los resultados arrojaron un Rho Spearman de un 0,765 lo que
indica que existe una relacién positiva entre direccién y motivacion laboral. Existe
un alto nivel de significacion bilateral p= 0.000<0.01, es altamente significativo. Se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3.

En cuanto al objetivo especifico 4 y la contratacion de la hipotesis especifica
4, en la cual se demuestra el grado de correlacion entre la dimension control y
motivacion laboral. Los resultados arrojaron un Rho Spearman de un 0,759 lo que
demuestra un alto nivel de relacion entre control y motivacion laboral, con un nivel
de significacion bilateral p= 0.000<0.01, que es altamente significativo, ello permite
rechazar la hipétesis nula y aceptare la hipétesis especifica 4.

Huaméan, M. (2018), coincide en sefalar que la motivacion laboral debe ser la base
para una buena administracion, ello mejora el desempefio laboral.
Rivera, N. (2019), en sus tesis, donde busco la relacion entre motivacion laboral y

retencién de empleados, coincide en afirmar que, la motivacién laboral, el retribuir
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el trabajo en forma justa, es una herramienta fundamental para la retencion de
trabajadores en las areas de la institucion.

Ruiz, S. (2016), analizo la relacion entre las variables, Motivacion y
Desempefio laboral de los trabajadores de Unidad Ejecutora 400 DIRES, de
Tarapoto, San Martin, luego del estudio de campo llego a la conclusion , de que no
hay un buen grado de correlacion de las variables, debido a que, hay un bajo nivel
de motivacion intrinseco y extrinseco, debido a que, existe indiferencia de parte de
los dirigentes o gerentes sobre aspectos econdémicos, también se da cuando haya
poca preparacion y bajo nivel de reconocimiento de la realizacién de actividades,
gue puede ser un ejemplo, para el Programa de conservacion de Bosques , si no
se toman las medidas necesarias.

De la contrastacion de los resultados de la presente investigacion en relacion
a los estudios realizados en los antecedentes nacionales e internacionales, se
corrobora lo analizado y planteado por Vasquez, S. y Wiesse. (2018), coinciden en
sefialar que el area administrativa laboral esta influenciada por una motivacion
favorable, ello influye en el desempeiio de la empresa, pues todos salen
beneficiados con la mejora de la productividad y eficiencia. Al haber un buen
manejo de los recursos humanos, es decir en la direccién, organizacion,
planificacion y control, muestra una motivacion adecuada, pues hay un buen
manejo en la programacion de las capacitaciones, también existe buenas
relaciones extrinsecas a través de las relaciones interpersonales, todo ello,
generando un ambiente adecuado en las labores. Siendo un punto importante, el
atender las aspiraciones en materia salarial y beneficios sociales, la mejora de la
remuneracion; pues ello trae consigo resultados positivos, como un aumento de la
productividad, buena actitud y rendimiento laboral. Lo que se corrobora que, existe
una relacion significativa entre gestion administrativa y motivacion laboral.

De los estudios realizados por Reynaga, Y. (2015) coinciden con la presente
investigacion en lo referente a que también llega a la conclusién de que una buena
direccion de la gestion administrativa, genera una buena relacion con desarrollo
profesional; también manifiesta que las motivaciones intrinsecas y extrinsecas
permiten logros, los incentivos satisfacen y dan vitalidad y fuerzas que mejoran el

rendimiento laboral.
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Sum, M. (2015), sobre sus estudios realizados relacionados a la motivacién
y desempefio laboral en Guatemala, llega a las coincidencias, en lo referente a que,
cuando el personal administrativo de la empresa estd motivado, recibe
recompensas, reconocimiento social, autoestima, autodesarrollo, poder, seguridad,
ello influye en el desempefio laboral, genera entusiasmo. Asimismo, cuando la
gestion administrativa a través de su liderazgo felicita al personal por realizar
correctamente sus labores, esto ayuda a tener un buen desempefio laboral.

El autor Valencia, E. (2014), en su estudio sobre, la influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio del personal, llega a las siguientes
conclusiones coincidente con nuestro estudio: Sobre trabajadores insatisfechos
tiene un bajo rendimiento, pues la gestion administrativa no tiene bien en claro los
procesos administrativos, o que genera desconcierto en los trabajadores. El trato
interpersonal tales como respeto, consideracion, comunicacion, supervision y
evaluacion inciden directamente en la satisfaccion laboral.

Los estudios realizados por Reyes, A. y Zambrano, A. (2017), recalca que la
confianza adecuada al personal en la ejecucion de sus tareas por parte de la
Gestidn administrativa, le permite a la empresa ser competitiva, y mejora el servicio
a los clientes. Aplicar politicas de incentivos por parte de la gestidbn administrativa,
direcciona la conducta de la empresa, es decir, planificar, direccionar, y aplicar el
control necesario, tiene muy buenos resultados pues, no solo se busca incrementar
la productividad y generar beneficios a corto plazo, sino desarrollar una de mejor
manera a la Vision empresarial o institucional.

La capacitacion, reconocimiento laboral, aumenta el valor de la empresa, mejora el
clima laboral y mejora las condiciones laborales del trabajador.

Productividad y satisfaccién del cliente, permite el desarrollo de una institucién
sélida, estable, permite a la gestion administrativa se implemente un nuevo modelo
organizacional.

Lagos, V. (2015), analiza, en una empresa motivacion laboral y desempefio
laboral, nos dice que es necesario que se dirja adecuadamente al personal
indicado y el trabajo en grupos, establecer planes de capacitacién segun la
especialidad del trabajador. Mejorar el clima laboral, ello influye en resultados y

expectativas, por ello debe de considerarse a la persona humana como el capital
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mas importante, debe de elevarse su potencial y darle mejores condiciones
laborales.

La investigacion realizada por Cortes, V. (2015), coinciden con los resultados

de nuestra investigacion, en lo referente a: El rol fundamental de la Gerencia, que
aplicando herramientas importantes de gestion tales como la planeacion,
administracion, direccion, control y evaluacion, le permite optimizar recursos y
gestion eficiente, ello tiene implicancias favorables en el desempefio laboral.
Una buena gestion administrativa, establece jerarquia, y organiza a los trabajadores
en grupos ello facilita el trabajo en equipo, organiza tareas, motiva, comunica,
controla, evalia; ello permite involucrar a los empleados y asignarles
responsabilidades. Se debe de planificar las capacitaciones por especialidades, ello
permite evolucionar en sus capacidades laborales, permite mejorar sus habilidades
y alcanzar objetivos personales.

La planificacion es fundamental para optimizar a los recursos humanos, es
decir, permite resaltar elementos fundamentales del andlisis de las fortalezas y
debilidades de la institucion, lo que permite analizar y elevar su potencial.

Una buena gestibn administrativa, debe de dotar buenas herramientas para el
desemperio laboral, aunado a ello mejoras salariales, y prestaciones sociales.

Incentivar el trabajo en equipo, pues la participacion con ideas y su
implementacion, se sienten motivado a conseguir sus propuestas.

Mejorar el clima laboral y esta en funcion de su comportamiento, ello influye
en ir mas alld de las expectativas de trabajo, ello mejora el desempefio y
rendimiento de la organizacion.

Zans, A. (2017), manifiesta que, si no hay liderazgo, se deteriora el clima
organizacional en los equipos de trabajo, ademas si no hay planificacion,

organizacion y direccion trae como consecuencia bajo desemperio laboral.

En términos generales, podemos determinar que en la presente
investigacion: que la, “Gestion Administrativa y la Motivacion Laboral desde la
perspectiva del personal de la Programa Nacional de Conservacion de Bosques -
2020; se evidencia que existe una buena relacion y correlacion entre la Gestidn
Administrativa y la Motivacion Laboral. A si mismo, existe una relacion directa entre

las dimensiones planificacion, organizacion, direccion y control, en relacion a la
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variable Motivacion Laboral, pues asi lo corrobora la encuesta realizada, asi como

los indicadores estadisticos, como Rho Spearman.
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VI. CONCLUSIONES

- Se determind una relacion significativa entre la Gestion Administrativa y la
Motivacion Laboral, desde la perspectiva del personal del Programa Nacional
de Conservacion de Bosques - 2020, teniendo en cuenta el resultado de Rho
Spearman, de un 0,763, se tiene una relacion positiva de las dos variables en
un nivel alto de significancia.

- La actual investigacion, determina que existe una relacion significativa entre la
dimensién planificacion y la motivacion laboral desde la perspectiva del personal
del Programa Nacional de Conservacion de Bosques de 2020, teniendo en
cuenta el resultado de Rho Spearman, de un 0,761, se tiene una relacion
positiva de las dos variables en un nivel alto de significancia.

- La actual investigacion, determina que existe una relacion significativa entre la
dimensién organizacién y la motivacion laboral desde la perspectiva del
personal del Programa Nacional de Conservacion de Bosques - 2020, teniendo
en cuenta el resultado de Rho Spearman, de un 0,763, se tiene una relacion
positiva de las dos variables en un nivel alto de significancia

- La actual investigacion, determina una relacion significativa entre la dimensién
direccion y la motivacion laboral desde la perspectiva del personal del Programa
Nacional de Conservacion de Bosques - 2020, teniendo en cuenta el resultado
de Rho Spearman, de un 0,765, se tiene una relacién positiva de las dos
variables en un nivel alto de significancia.

- Se ha determinado que existe una relacion significativa entre la dimension
control y la motivacién laboral desde la perspectiva del personal del Programa
Nacional de Conservacion de Bosques - 2020, teniendo en cuenta el resultado
de Rho Spearman, de un 0,759, se tiene una relacién positiva de las dos

variables en un nivel alto de significancia.
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VIl. RECOMENDACIONES

Respecto de la Gestion Administrativa, en el aspecto de la Planificacion, se
consolide la integracion laboral en los planes institucionales, asi como se
fomente constantemente su publicidad, asi como establecer pautas de trabajo
en grupos organizados productivamente.

Estructuralmente, se programe de forma periddica y alternada, programas de
capacitacion para todos sus trabajadores. En ambito de la direccion, que las
estrategias de optimizacion de recursos, no implique el recorte de presupuesto
gue puedan afectar la realizacién de actividades importantes. Fomentar los
mecanismos de control de forma proactiva, a fin de que los trabajadores no se
sientan asfixiados por un control vertical.

Respecto de la motivacion laboral, se fomenten los incentivos econémicos,
reconocimiento y de promocién de cargos, como parte de la valoracion de la
identificacion con la instituciéon y las habilidades de los trabajadores en beneficio
de la misma institucion

Se fortalezca en las relaciones interpersonales de trabajadores y jefes
inmediatos, una comunicacién horizontal, asi como realizar talleres de liderazgo
a fin de que cada trabajador lo aplique en su desempefio laboral de forma
individual y colectiva.

Se establezca programas de automotivacion y motivacion extrinseca por
resultados como parte del reconocimiento de sus potencialidades de cada

trabajador.
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ANEXO A: Matriz de consistencia

Gestion Administrativa y Motivacion Laboral desde la perspectiva del Personal del Programa Nacional de
Conservacion de Bosques — 2020

OPERACIONALIZACION VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
DIMENSI
VARIABLES NES SI0 INDICADORES

Problema general. Objetivo General. |Hipo6tesis general. Plan estratégico
¢Que relacion existe entre la Establecer la relacion entre la|Existe una relacion significativa Planificacion glztrlflécpl)z?:tli.vo
gestion administrativa 'y la Gestion Administrativa y la|entre la Gestiébn Administrativa institucional
motivacion laboral desde la Motivacion Laboral desde la|y la Motivacion Laboral desde| y/1: Qgtrggsiaamon
perspectiva del personal del . . °g .

perspectiva del personal del|la perspectiva del personal del ., Trabajo en equipo
Programa  Nacional de : . Gestion Organizacion

Programa Nacional de|Programa Nacional de| Administrativa

Conservacion de Bosques -
20207

Problemas especificos.

¢ Qué relacion existe entre la
planificacién y la motivacion
laboral desde la perspectiva
del del
Nacional de Conservacion de
Bosques - 2020?

personal Programa

Conservacion de Bosques —
2020.

Objetivos especificos.
Establecer la relacion entre la
dimension planificacion y la
motivacion laboral desde la
perspectiva del personal del
Programa Nacional de
Conservacion de Bosques —

2020.

Conservacion de Bosques —
2020.

Hipotesis especificas.

Existe una relacion
significativa entre la dimension
planificacién y la motivacion
laboral desde la perspectiva
del del
Nacional de Conservacion de

Bosques — 2020.

personal Programa

Fuente:
Amador L. (2003)

Organizacion de un
modelo de excelencia
en la Gestion de la
calidad Internacional.

Organizacion

Capacitacion profesional
Identificacion laboral
Satisfaccion laboral
Estructura organizativa
Puestos de trabajo
Clima organizacional

Direccién

Infraestructura
Racionalizacion
Optimizacién de recursos
Cumplimiento de metas
Buena direccién
Liderazgo participativo

Control

Instrumentos de gestion
Control de recursos
Auditoria

Supervision

Tipo: Bésico o
Pura Fundamental

Enfoque:
Cuantitativo

Disefio: No
experimental

Poblacién: 102
trabajadores.

Investigados: 52
personas

Variable 1:
Gestion
administrativa.

Variable 2:
Motivacién laboral




¢ Qué relacion existe entre la
organizacién y la motivacion
laboral desde la perspectiva
del del
Nacional de Conservacién de
Bosques - 20207?

¢, Qué relacién existe entre la

personal Programa

direccion y la motivacion
laboral desde la perspectiva
del del
Nacional de Conservacién de
Bosques - 2020?

¢ Qué relacién existe entre el

personal Programa

control y la motivacion laboral
desde la perspectiva del
del
Nacional de Conservacion de

Bosques - 20207?

personal Programa

Establecer la relacion entre la
dimension organizacion y la
motivacion laboral desde la
perspectiva del personal del
de
Conservacion de Bosques —
2020.

Establecer la relacion entre la

Programa  Nacional

dimension direccion 'y la
motivacion laboral desde la
perspectiva del personal del
de
Conservacion de Bosques —
2020.

Establecer la relacion entre la

Programa  Nacional

dimension control 'y la
motivacion laboral desde la
perspectiva del personal del
de
Conservacion de Bosques —

2020.

Programa  Nacional

Existe una relacién

significativa entre la
organizacion y la motivacion
laboral desde la perspectiva
del del
Nacional de Conservacion de
Bosques — 2020.

Existe

personal Programa

una relacion
significativa entre la dimension
direccion y la motivacion
laboral desde la perspectiva
del del
Nacional de Conservacién de
Bosques — 2020.

Existe

personal Programa

una relacion
significativa entre dimension
control y la motivacién laboral
desde la perspectiva del

del
Nacional de Conservacién de

Bosques — 2020.

personal Programa

V2:
Motivacién laboral
FUENTE:

Chiavenato, |.
(1999).

Administracién de
Recursos Humanos

Incentivos

Salario
Oportunidad de progreso
Beneficio social

Integracion

Premio Mejora de
rendimiento
Agrupamiento interno
Cooperacién

Trabajo en equipo
Metas institucionales

Comunicaci6
n

Comunion Participacién
Interacciéon mutua
Comunicacion eficaz

Influencia sobre otro

Liderazgo Poder de capacidad
Convencimiento
Exito Satisfaccion
Motivacién Entusiasmo
intrinseca Automotivacion
Recompensa Incentivos
Motivacion |extras de trabajo
extrinseca Productividad
Rendimiento
Bienestar

Satisfaccion
laboral

Resultado conseguido
Recompensable
Satisfaccién

Método de
Investigacion:
Deductivo, e
interpretativo

Técnica: Encuesta
Descripcién del

Instrumento:
Cuestionario.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable |: Gesti6bn administrativa

Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicién
Plan estratégico
: Puede definirse como la institucional. . 1-11
Segun Amador (2003),  gestion planificada y técnica, Plan Ioperatlvo
Conceptualiza que la gestion  compuesto por un conjunto de  Planificacion xg:rl;[:ﬁs?rn;:mn Ordinal
administrativa se ‘refiere a  tareasy procesos enfoc_ado_s,a estratégica.
planear y organizar la estructura |2 mejora de la organizacion Trabajo en equipo. El  inventario
Gestidn de drganos y cargos que interna, tanto prngctlva como Organizacion. esta
Administrativa componen la empresa, dirigir y qe recursos logisticos con el compuesto por
T fin de aumentar su capacidad -
controlar  sus  actividades,  nara conseguir los propésitos Capacitacion 12- 34 reactivos de
permitiendo a la empresa llevar  de sus politcas y sus profesional. 21 opcién
adecuadamente sus actividades, diferentes objetivos segln lo Identificacion multiple:
mediante la planificacién, la  establezca su Mision. Organizacién laboral. Satisfaccion
organizacién, direccion y control” laboral Estructura S=Siempre
(p-3). organizativa Puestos CS=Casi
de trabajo. Siempre
Clima AV=Algunas
organizacional. Veces
CN=Casi
Nunca
Direccién Infraestructura 22- N=Nunca
Racionalizacion 29
Optimizacion de

recursos




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Control

Cumplimiento de
metas Buena
direccion Liderazgo
participativo.

Instrumentos de
gestibn Control de
recursos Auditoria
Supervision.

30-
34

Fuente: Propia.
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Variable II; Motivacion laboral.

Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicidn
Salario 1-3;
{ ' N Incentivos Oportunidad de 4-6;
Segdn,  Chiavenato  (2001), | 3 motivacion laboral hace er())greso 7.9,
este autor considera que, 12 referencia a la capacidad Beneficio social 10 .
motivacion laboral viene a que tiene una empresa o Ordinal
estar dado por la serie de ng institucion publica, de _ _
impulsos que llevala personaa  antener implicados a sus Integracion Mejora de 11-15 El  inventario
Motivacion actuar de determinada manera empleados para ofrecer el rendimiento esta
laboral. Yy, que origina un COMpromiso  avimo  rendimiento y Co%peramon compuesto por
5 Trabajo en equipo ;
especifico esto puede ser, . - 36 reactivos de
rovocado por un impulso consegwr. asl, los objetivos Metas opcién
p P p ' empresariales  marcados institucionales P )
estimulo externo o generado por la organizacién. multiple:
internamente por procesos Comunicacion Interaccidon mutua
mentales del individuo. Comunicacion 16-19 S=Siempre
eficaz. CS=Casi
Influencia sobre Siempre
otro
. AV=Algunas
Capacidad de v g
liderazgo eces .
CN=Casi
Entusiasmo N=Nunca
Automotivacion
Satisfaccion
Motivacion Recompensa 25-27

intrinseca.
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Motivacién
extrinseca

Satisfaccion
laboral

Incentivos extras

de trabajo 28-32
Productividad

Rendimiento

Bienestar

Resultado 33-36
conseguido
Recompensable
Satisfaccion

Fuente: Propia.
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Matriz de elaboracion de instrumento — Variable Gestién Administrativa

DIMENSION

PES

ES o |, PREGUNTAS
MS INDICADORES CS

Plan

estratégico

institucional 1. El PNCBMCC, cuenta con su plan estratégico institucional.
2. El plan estratégico institucional es de conocimiento de todos los
trabajadores

Plan operativo

institucional 3.  Existe participacién en el disefio del plan operativo institucional.
4. EIPNCBMCC cuenta con su plan operativo institucional

PLANIFIC | 32 5. Existe participacién en la elaboracién del plan operativo institucional
11
ACION % 6. El plan institucional operativo es de conocimiento de todos los trabajadores

Administracién | 7. EI PNCBMCC considera la administracién estratégica para el desarrollo de

estratégica sus actividades funcionales

Trabajo en 8. El Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en

equipo equipo
9.El Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo
10. Existe directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo.
11. EIPNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de organizacién y

Organizacion funciones

Capacitacion

profesional 12. El PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral
13. El personal fue considerado en algin programa de capacitacion el

resente afio 2020
ORGANIZ | 29 | ., :
ACION % 14. Se sintid satisfecho con la capacitacién profesional que recibid

Identificacion
laboral

15. EI PNCBMCC, establece estrategias de identificacion con la labor que
realiza

16. El personal se considera identificado con la labor que realiza.
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Satisfaccion
laboral

17. PNCBMCC establece un clima laborar que favorece la satisfaccion laborar

18. El personal considera un nivel satisfaccion con la labor que desempefia

Estructura
organizativa

19. La PNCBMCC tiene una adecuada estructura organizativa de los puestos y
funciones

Clima
organizacional

20. EI PNCBMCC promueve un adecua clima organizacional de acuerdo a cada
puesto de trabajo

21. EIPNCBMCC tiene establecido normas de convivencia

Infraestructura

22. EI PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura.

Racionalizacié
n

23. EI PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacién de gastos.

24. Laracionalizacion de gastos, afecta el ejercicio de las labores funcionales
de los trabajadores

Optimizacion
DIRECCIO | 23 8 de recursos 25. El PNCBMCC tiene estrategias de optimizacion de los recursos.
N % Cumplimiento | 26. EI PNCBMCC cuenta con normas y personas que monitorean el

de metas cumplimiento de metas
27. Esta de acuerdo con el control y monitoreo de cumplimiento de metas.

Buena

direccion 28. Los cargo directivos de del PNCBMCC ejercen una buena direccién

Liderazgo 29. Los directivos del EI PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de liderazgo

participativo participativo

Instrumentos 30. Los instrumentos de gestion de PNCBMCC establece claramente las

de gestion funciones de los trabajadores y directivo
31. El PNCBMCC establece mecanismo ejecucion presupuestal y control de
recursos.

CONTRO 16 I 32.. Considera importante que los presupuestos deben ser controlados y
5 | Auditoria .
L % auditados.

33. EI PNCBMCC cuenta con mecanismo adecuados de supervision de las

Supervision funciones de los trabajadores.
34.Los mecanismos de supervision y control mejoran el trabajo diario de los
trabajadores.

100
TOYAL % 34
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Matriz de elaboracién de instrumento — MOTIVACION LABORAL

DIMENSIONE [ PE | -\ o INDICADORES PREGUNTAS

S SO N

1. EI PNCBMCC promueve los estimulos y premios
Salario econdmicos por el desempefio del personal.

2. El personal ha recibido algin estimulo o premio
econdmico por su labor.
3. Los estimulos econdmicos motivan la actividad
laboral.
4, El PNCBMCC promueve los reconocimientos

Reconocimientos x
por la labor desempefiada

5. El personal ha recibido algin reconocimiento por

INCENTIVOS %/8 10 su labor realizade_l . .
0 6. El reconocimiento es una fuente de motivaciéon
laboral
Oportunidad de progreso Zérgo El PNCBMCC promueve las promociones de

8. El personal ha sido promovido de su cargo

9. Las promociones laborales son fuente de
motivacion laboral.

10. El PNCBMCC respeta los beneficios sociales

Beneficio social de sus trabajadores.
. - 11. Existe una constante mejora del rendimiento

Mejora de rendimiento
laboral
12. Se considera que la actividad laboral se realiza

INTEGRACIO | 14 Cooperacién enun ambiente de cooperacion con los colegas de
5 trabajos.
N % -
: . 13. Se considera que en la labor, prevalece el

Trabajo en equipo . ;
trabajo en equipo.
14. Se considera que se labora en un ambiente de

confianza
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Metas institucionales

15. Se considera que el personal aporta en el
cumplimiento de las metas institucionales.

COMUNICAC
ION

11
%

Interaccion mutua

16. Existe una interaccién entre colegas y
superiores

17.  Existe motivacion de trabajar en un ambiente
gue prima la interaccion

Comunicacion eficaz

18. En las area de trabajo se mantiene una
comunicacién constante entre colegas y superiores.

19. Existe motivacién cuando hay una
comunicacién constante entre colegas y superiores.

LIDERAZGO

14
%

Influencia sobre otro

20. Existe una influencia positiva entre todos los
colegas de trabajo

Capacidad de liderazgo

21. Sus directivos, tienen un trato de liderazgo
hacia sus trabajadores

22. Se siente motivado con la actitud de lider de sus
directivos

Convencimiento

23 Sus directivos demuestran que tienen
capacidad en su rol que desempefan

24. Sus directivos le demuestran capacidad de
convencimiento sobre su rol que desempefia

MOTICACION
INTRINSECA

8%

Automotivacién

25. Desarrollan las labores utilizando la
automaotivacion.

3 Entusiasmo

26. Se desarrolla las actividades con entusiasmo

Satisfaccion

27. Se realiza las labores con satisfaccion.

MOTIVACION
EXTRINSECA

14

Recompensa

28. Se consigue recompensas econémicas por la
labor que desempafia en su institucion

Incentivos extras de trabajo

29. Se conseguido incentivos extras
(reconocimientos) por el desempefio laboral

5 Productividad

30. Se supera los niveles de productividad
establecidos por la institucién

Rendimiento

31. Se ha reconocido sus niveles de productividad
por su institucion

32. El rendimiento laboral ha sido reconocido por sus
superiores
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Bienestar

33. Se siente que en su centro de trabajo, lo
realiza en un ambiente de bienestar general

34. Se siente que la actividad actividad laboral, se

SATISFACCI 11 Resultado conseguido consigue los resultados esperados
ON 0 4 - —
) 35. Siente que la actividad laborar en su centro de
LABORAL .
Recompensable trabajo es recompensable
36. Existe una satisfaccion por la labor que
Satisfaccion desempefian los trabajadores.
100

%

36
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ANEXO_B: INSTRUMENTO

CUESTIONARIO:
VARIABLE: GESTION ADMNISTRATIVA

Edad: Sexo: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre la variable Gestion
Administrativa. Lee cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta que mejor te describe
con una X segun corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las

preguntas con la verdad.
OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre

CS = Casi Siempre

AV = Algunas Veces

CN =  Casi Nunca

N = Nunca
N° PREGUNTAS S |[CS|AV |CN
1 | EIPNCBMCC, cuenta con su plan estratégico institucional. S |CS| AV | CN
2 | El plan estratégico institucional es de conocimiento de todos los trabajadores S |CS| AV | CN
3 | Existe participacion en el disefio del plan operativo institucional. S |CS| AV | CN
4 | EI PNCBMCC cuenta con su plan operativo institucional S |CS | AV | CN
5 | Existe participacion en la elaboracién del plan operativo institucional S | CS| AV | CN
6 | El plan institucional operativo es de conocimiento de todos los trabajadores S | CS| AV | CN
7 | EIPNCBMCC considera la administracion estratégica para el desarrollo de sus actividades funcionales S |CS| AV | CN
8 | El Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo S |CS| AV | CN
9 | El Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo S | CS| AV | CN
10 | Existe directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo. S | CS| AV | CN
11 | EI PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de organizacion y funciones S | CS| AV | CN
12 | EI PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral S |CS| AV | CN
13 | El personal fue considerado en algun programa de capacitacion el presente afio 2020 S |CS| AV | CN
14 | Se sinti6 satisfecho con la capacitacion profesional que recibié S | CS| AV | CN
15 | EI PNCBMCC, establece estrategias de identificacion con la labor que realiza S |CS| AV |CN
16 | El personal se considera identificado con la labor que realiza. S |CS| AV | CN
17 | EI PNCBMCC establece un clima laborar que favorece la satisfaccién laborar S |CS| AV | CN
18 | El personal considera un nivel satisfaccion con la labor que desempefia S |CS| AV | CN
19 | EI PNCBMCC tiene una adecuada estructura organizativa de los puestos y funciones S |CS| AV | CN
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20 | EI PNCBMCC promueve un adecuo clima organizacional de acuerdo a cada puesto de trabajo S |[CS|AV|CN| N
21 | EI PNCBMCC tiene establecido normas de convivencia S |CS|AV|[CN| N
22 | EI PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura. S |CS|AV|CN| N
23 | EI PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacion de gastos. S |CS|AV |[CN| N
24 | La racionalizacién de gastos, afecta el ejercicio de las labores funcionales de los trabajadores S |[CS|AV|CN| N
25 | EI PNCBMCC tiene estrategias de optimizacién de los recursos. S |[CS|AV|CN| N
26 | EI PNCBMCC cuenta con normas y personas gue monitorean el cumplimiento de metas S |CS|AV |[CN| N
27 | Esta de acuerdo con el control y monitoreo de cumplimiento de metas. S |CS|AV |[CN| N
28 | Los cargos directivos del PNCBMCC ejercen una buena direccion S |[CS|AV|CN| N
29 | Los directivos del PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de liderazgo participativo S |[CS|AV|CN| N
30 Iéﬁzcit?vs;rsumentos de gestion del PNCBMCC establece claramente las funciones de los trabajadores y s lcslavlien! N
31 | EI PNCBMCC establece mecanismos de ejecucion presupuestal y control de recursos. S |[CS|AV|CN| N
32 | Considera importante que los presupuestos deben ser controlados y auditados. S |CS|AV |[CN| N
33 | EI PNCBMCC cuenta con mecanismos adecuados de supervision de las funciones de los trabajadores. S |CS|AV |[CN| N
34 | Los mecanismos de supervision y control mejoran el trabajo diario de los trabajadores. S |CS|AV |[CN| N

Gracias por completar el cuestionario.
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones

Variable Independiente: Gestion Administrativa

l. Variable: Gestion administrativa

Segun Amador (2003), manifiesta que se “refiere a planear y organizar
admnistrativamente los cargos en la empresa, acondicionar y stablecer control de sus
actividades, permitiendo a la empresa llevar adecuadamente sus actividades,

mediante la planificacion, la organizacién, direccion y control” (p.3).

Il. Dimensiones.

1. Planificacién
La planificacion es parte del procedimiento administrativo que, establece en forma
anticipada las metas y estrategias, hacia donde va a llegar, en su proceso de
produccion de servicios para ello, se usa la planificacion, utilizando un cuadro
l6gico, y no estd basado en temas empiricos de corazonadas, ello no tiene

resultado, pues se debe planificar utilizando procedimientos idéneos.

2. Organizacion
Se considera a la organizacion empresarial como una actividad, en el cual,
se establece las relaciones estructurales que deben haber entre los
diferentes estamentos empresariales o institucionales, organizar los niveles
de actividades de los recursos humanos, y materiales, con ellos se logra
una maxima eficiencia es decir hay que ordenar dividir el trabajo identificar,
quién es la autoridad de conducir los procesos y brindar todos los recursos
gue sean necesarios para la marcha continua de produccion, también se
incluye el ambito social del trabajador, la atencion de sus necesidades en

base a una relacion justa y suficiente para tener una vida digna.
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3. Direccion
Es la parte tan importante como las demas, en la cual, se ve la capacidad de
gerenciarian, el manejo social de la institucion. Porque los gerentes deben de
motivar a los subordinados, a los equipos para que hagan bien sus tareas
ayudarles a resolver los conflictos, es decir, estar con una estrategia para tratar
bien, moderar su comportamiento personal, ello implica, entonces pues, mandar,
dirigir, influir y conducir, para que hagan bien su trabajo, so6lo asi se lograra con

las metas establecidas.

4. Control
Una vez establecida la planeacion, la direccién empresarial, establece actividades
de control, para ver que se haga los ajustes de acuerdo a lo planeado, hay que
medir constantemente la calidad establecidos por estandares nacionales e

internacionales, viendo siempre resultados y tomando las medidas correctivas.
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable dependiente: Motivacién Laboral

l. Variable: Motivacion Laboral.

Segun, Chiavenato (2001), este autor considera que, la motivacion laboral
viene a estar dado por la serie de impulsos que lleva al individuo a tener un
desemparfio de determinada manera y, que origina un compromiso especifico,
esto puede ser, provocado por un impulso, estimulo externo o interno por

procesos de comportamiento del individuo.

Il. Dimensiones

1. Incentivos

Los incentivos vienen a ser una dimension de la motivacion, por qué es un acto
de retribucion que se le da al trabajador por su esfuerzo laboral que se empefian
dentro de una organizacion. No necesariamente el incentivo tiene que ser en
temas econémicos, sino también puede ser una recompensa o estimulo que

permite realizar su trabajo con mayor intensidad.

2. Integracion

El vivir en sociedad y ser reconocido, pertenecer a un grupo son los factores y

aspectos mas importantes que el hombre valora en su vida. Vivir en sociedad es
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uno de los anhelos del hombre debido a su naturaleza que siempre busca

integrarse un medio para poder desarrollarse en él.

3. Comunicacion

Es la interaccion mutua entre personas en la cual participa, interactia, es un
proceso en el cual participan todos los elementos de una organizacion es por ello
que la teoria de la Administracion lo considera como un proceso en el cual los
miembros de una organizacién transmiten interpretan los significados de la

comunicacion.

4. Liderazgo

El cumplimiento de los objetivos generales o especificos, estd dado en funcion del
liderazgo, orientado al cumplimiento de una determinada situacion y dirigido por

un lider, en el cual prima la comunicacién humana.

5. Motivacion Intrinseca

Dicho valor de motivacion, establece el espacio en donde se ubica, y mayormente

dentro del propio individuo, su finalidad esté& dentro de las propias personas.

6. Motivacién Extrinseca.
Esta motivacion esta determinada por ser compleja, basada en las caracteristicas
de la personalidad, la familia, el ambiente social, las actitudes de los intereses, los
deseos que influyen de manera directa en la consecuciéon de las metas

personales, ello influye en forma inmediata en alcanzar la satisfaccion personal,
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en los conflictos y su resolucion, todo esto se va convirtiendo emociones y

motivaciones psicolégicas.

7. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un elemento importante para obtener el bienestar

de un trabajador.
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Variable: Gestion administrativa

Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicién
Planificacién  Plan estratégico
' Puede definirse como la institucional. . 1-11
Segun Amador (2003),  gestion planificada y técnica, Plan Ioperatlvo
Conceptualiza que la gestion  compuesto por un conjunto de Z]j:::lurﬁgp;:non Ordinal
administrativa se “refiere a tareas_y procesos enfoqado§ a estratégica,
planificar la organizacion y la 1@ mejora de la organizacion Trabajo en equipo. El inventario
Gestion estructura de organos y cargos ~ Mterna tanto productiva como Organizacién  Organizacion. esta
. . de recursos logisticos con el
administrativa qygspn parte de la gmpresa, fin de aumentar su capacidad 12- compue§to por
dirigir y controlar sus actividades, para conseguir los propésitos Capacitacion 21 34 reactivos de
permitiendo a la empresa llevar  de sus politicas y sus profesional. opcién
adecuadamente sus actividades, diferentes objetivos segln lo Identificacion multiple:
mediante la planificacién, la  €stablezca su Mision. laboral. Satisfaccion
organizacion, direccion y control” Direccion laboral Estructura S=Siempre
(p-3). organizativa Puestos CS=Casi
de trabajo. 22-  Siempre
Clima 29 AV=Algunas
organizacional. Veces
CN=Casi
Nunca
Control Infraestructura N=Nunca
Racionalizacion
Optimizacién de 30-
recursos 34
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Cumplimiento de
metas Buena
direccion Liderazgo
participativo.

Instrumentos de
gestibn Control de
recursos Auditoria
Supervision.

Fuente: Propia.
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Variable: Motivacion laboral.

Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escalade
Conceptual Operacional Medicidn
Salario 1-3;
{ ' L Incentivos Oportunidad de 4-6;
Segdn,  Chiavenato  (2001), | 3 motivacion laboral hace er())greso 7.9,
este autor considera que, 12 referencia a la capacidad Beneficio social 10 .
motivacion laboral viene a que tiene una empresa o Ordinal
estar dado por la serie de ng institucion publica, de Integracion _ _
impulsos que llevala personaa  antener implicados a sus Mejora de 11-15 El  inventario
Motivacion actuar de determinada manera empleados para ofrecer el rendimiento esta
laboral. Yy, que origina un COMpromiso  avimo  rendimiento y Cooperacion compuesto por
especifico esto puede ser. onsequir asi, los objetivos Comunicacion ~ Trabajo en equipo  16-19 36 reactivos de
provocado por un impulso, ; ) opcién
estimulo externo o generado empresarlalgs .,marcados Liderazgo M et.as. multiple:
) g por la organizacion. institucionales 20-24 ple:
internamente  por procesos
mentales del individuo. Interaccion mutua S=Siempre
Comunicacion CS=Casi
Motivacion eficaz. Siempre
intrinseca. Influencia sobre 25-27 AV=Algunas
otro Veces
Capacidad de A .
liderazgo CN=Casi
Motivacién . Nunca
extrinseca Convencimiento. 28-32 N=Nunca
Entusiasmo
Automotivacion
Satisfaccion
Satisfaccion 33-36

laboral

Recompensa
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Incentivos extras
de trabajo
Productividad
Rendimiento

Bienestar
Resultado
conseguido
Recompensable
Satisfaccion

Fuente: Propia.
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Validador 1. Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestién Administrativa

Pertinencia! |Relevancia? Claridad®
Ne DIMENSIONES / items M M M Sugerencias
D| A D| A D| A
D D D
DIMENSION 1: PLANIFICACION
1 El PNCBMCC, cuenta con su plan estratégico institucional.
2 El plan estratégico institucional es de conocimiento de todos los trabajadores
3 Existe participacion en el disefio del plan operativo institucional.
4 EI PNCBMCC cuenta con su plan operativo institucional
5 Existe participacion en la elaboracion del plan operativo institucional
6 El plan institucional operativo es de conocimiento de todos los trabajadores
7 El PNCBMCC considera la administracion estratégica para el desarrollo de sus
actividades funcionales
8 El Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo
9 El Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo
10 Existe directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo.
11 EI PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de organizacion y funciones
DIMENSION 2: ORGANIZACION
12 EI PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral
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13

El personal fue considerado en algin programa de capacitacién el presente afio
2020

14

Se sinti6 satisfecho con la capacitacion profesional que recibio

15

EI PNCBMCC, establece estrategias de identificacion con la labor que realiza

16

El personal se considera identificado con la labor que realiza.

17

El PNCBMCC establece un clima laborar que favorece la satisfaccion laborar

18

El personal considera un nivel satisfaccion con la labor que desempefia

19

El PNCBMCC tiene una adecuada estructura organizativa de los puestos y

funciones

20

EI PNCBMCC promueve un adecuo clima organizacional de acuerdo a cada puesto

de trabajo

21

El PNCBMCC tiene establecido normas de convivencia

ND

DIMENSION 3: DIRECCION

Sugerencias

22

EI PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura.

23

El PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacién de gastos.

24

La racionalizacién de gastos, afecta el ejercicio de las labores funcionales de los

trabajadores

25

EI PNCBMCC tiene estrategias de optimizacion de los recursos.

26

El PNCBMCC cuenta con normas y personas gue monitorean el cumplimiento de

metas

27

Esté de acuerdo con el control y monitoreo de cumplimiento de metas.
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28 Los cargos directivos del PNCBMCC ejercen una buena direccion X X
29 Los directivos del PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de liderazgo N N
participativo
DIMENSION 4: CONTROL
30 Los instrumentos de gestion del PNCBMCC establece claramente las funciones de N N
los trabajadores y directivos
31 | El PNCBMCC establece mecanismos de ejecucion presupuestal y control de X X
recursos.
32 | Considera importante que los presupuestos deben ser controlados y auditados. X X
33 EI PNCBMCC cuenta con mecanismos adecuados de supervision de las funciones v v
de los trabajadores.
34 | Los mecanismos de supervision y control mejoran el trabajo diario de los N N
trabajadores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Candia Menor Marco Antonio

Especialidad del validador: Asesor Teorico - Metodoldgico

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar a la dimension.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Observaciones:

DNI: 10050551

19 de diciembre de 2020
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Motivacion laboral

Pertinencia! |Relevancia? Claridad®
Ne DIMENSIONES / items M M M Sugerencias
D| A D| A D| A
D D D
DIMENSION 1: INCENTIVOS
1 EI PNCBMCC promueve los estimulos y premios econémicos por el desempefio
del personal.
2 El personal ha recibido algin estimulo o premio econémico por su labor.
3 Los estimulos econémicos motivan la actividad laboral.
4 EI PNCBMCC promueve los reconocimientos por la labor desempefiada
5 El personal ha recibido algin reconocimiento por su labor realizada
6 El reconocimiento es una fuente de motivacion laboral
7 EI PNCBMCC promueve las promociones de cargo
8 El personal ha sido promovido de su cargo
9 Las promociones laborales son fuentes de motivacion laboral.
10 EI PNCBMCC respeta los beneficios sociales de sus trabajadores.
DIMENSION 2: INTEGRACION
11 Existe una constante mejora del rendimiento laboral
” Se considera que la actividad laboral se realiza en un ambiente de cooperacion

con los compafieros de trabajos.
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13 | Se considera que, en la labor, prevalece el trabajo en equipo.

14 | Se considera que se labora en un ambiente de confianza
Se considera que el personal aporta en el cumplimiento de las metas

1o institucionales.
DIMENSIONES: COMUNICACION Sugerencias

16 Existe una interaccién entre colegas y superiores

17 Existe motivacién de trabajar en un ambiente que prima la interacciéon

18 En las areas de trabajo se mantiene una comunicacién constante entre
compafieros de trabajo y superiores.

19 Existe motivacion cuando hay una comunicacién constante entre compafieros de
trabajo y superiores.
DIMENSION 4: LIDERAZGO

20 | Existe una influencia positiva entre todos los compafieros de trabajo

21 | Sus directivos, tienen un trato de liderazgo hacia sus trabajadores

22 | Se siente motivado con la actitud de lider de sus directivos

23 | Sus directivos demuestran que tienen capacidad en su rol que desempefian

” Sus directivos le demuestran capacidad de convencimiento sobre su rol que
desempefia
DIMENSION 5. MOTICACION INTRINSECA

25 Desarrollan las labores utilizando la automotivacion.

26

Se desarrolla las actividades con entusiasmo
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27 | Se realiza las labores con satisfaccion. X X X
DIMENSION 6: MOTIVACION EXTRINSECA
’8 Se consigue recompensas econémicas por la labor que desempafia en su X N N
institucion
29 | Se consigue incentivos extras (reconocimientos) por el desempefio laboral X X X
30 | Se supera los niveles de productividad establecidos por la institucién X X X
31 | Se hareconocido sus niveles de productividad por su institucién X X X
32 El rendimiento laboral ha sido reconocido por sus superiores X X X
DIMENSION 7: SATISFACCION LABORAL
3 Se siente que, en su centro de trabajo, lo realiza en un ambiente de bienestar X X X
general
34 | Se siente que la actividad laboral, se consigue los resultados esperados X X X
35 | Siente que la actividad laborar en su centro de trabajo es recompensable X X X
36 Existe una satisfaccion por la labor que desempefian los trabajadores. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Candia Menor Marco Antonio DNI: 10050551

Especialidad del validador: Asesor Teorico - Metodoldgico

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar a la dimencion.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Observaciones:
son suficientes para medir la dimensién

19 de diciembre de 2020
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Validador 2 . Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestién Administrativa

Pertinencia! |Relevancia? Claridad®
Ne DIMENSIONES / items M M ™ Sugerencias
b D| A b D| A b D| A
DIMENSION 1: PLANIFICACION
1 El PNCBMCC, cuenta con su plan estratégico institucional.
2 El plan estratégico institucional es de conocimiento de todos los trabajadores
3 Existe participacion en el disefio del plan operativo institucional.
4 EI PNCBMCC cuenta con su plan operativo institucional
5 Existe participacion en la elaboracion del plan operativo institucional
6 El plan institucional operativo es de conocimiento de todos los trabajadores
7 El PNCBMCC considera la administracion estratégica para el desarrollo de sus
actividades funcionales
8 El Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo
9 El Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo
10 Existe directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo.
11 EI PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de organizacion y funciones
DIMENSION 2: ORGANIZACION
12 EI PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral
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13

El personal fue considerado en algin programa de capacitacién el presente afio
2020

14

Se sinti6 satisfecho con la capacitacion profesional que recibio

15

EI PNCBMCC, establece estrategias de identificacion con la labor que realiza

16

El personal se considera identificado con la labor que realiza.

17

El PNCBMCC establece un clima laborar que favorece la satisfaccion laborar

18

El personal considera un nivel satisfaccion con la labor que desempefia

19

El PNCBMCC tiene una adecuada estructura organizativa de los puestos y

funciones

20

EI PNCBMCC promueve un adecuo clima organizacional de acuerdo a cada puesto

de trabajo

21

El PNCBMCC tiene establecido normas de convivencia

ND

DIMENSION 3: DIRECCION

Sugerencias

22

EI PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura.

23

El PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacién de gastos.

24

La racionalizacién de gastos, afecta el ejercicio de las labores funcionales de los

trabajadores

25

EI PNCBMCC tiene estrategias de optimizacion de los recursos.

26

El PNCBMCC cuenta con normas y personas gue monitorean el cumplimiento de

metas

27

Esté de acuerdo con el control y monitoreo de cumplimiento de metas.
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28 Los cargos directivos del PNCBMCC ejercen una buena direccién X X X
29 Los directivos del PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de liderazgo X N N
participativo
DIMENSION 4: CONTROL
30 Los instrumentos de gestion del PNCBMCC establece claramente las funciones de N N N
los trabajadores y directivos
31 | El PNCBMCC establece mecanismos de ejecucion presupuestal y control de X X X
recursos.
32 | Considera importante que los presupuestos deben ser controlados y auditados. X X X
33 EI PNCBMCC cuenta con mecanismos adecuados de supervision de las funciones X v v
de los trabajadores.
34 | Los mecanismos de supervision y control mejoran el trabajo diario de los X N N
trabajadores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Monteza
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:  VILLEGAS MONTEZA AMILCAR E. DNI: 09878918
Especialidad del validador: Magister - Economista-Abogado-Docente

19 de diciembre de 2020
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar a la dimension.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién Mg. Amilcar Eleuterio Villegas

Observaciones:
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Motivacion laboral

Pertinencia! |Relevancia? Claridad®
Ne DIMENSIONES / items M M M Sugerencias
D| A D| A D| A
D D D
DIMENSION 1: INCENTIVOS
1 EI PNCBMCC promueve los estimulos y premios econémicos por el desempefio
del personal.
2 El personal ha recibido algin estimulo o premio econémico por su labor.
3 Los estimulos econémicos motivan la actividad laboral.
4 EI PNCBMCC promueve los reconocimientos por la labor desempefiada
5 El personal ha recibido algin reconocimiento por su labor realizada
6 El reconocimiento es una fuente de motivacion laboral
7 EI PNCBMCC promueve las promociones de cargo
8 El personal ha sido promovido de su cargo
9 Las promociones laborales son fuentes de motivacion laboral.
10 EI PNCBMCC respeta los beneficios sociales de sus trabajadores.
DIMENSION 2: INTEGRACION
11 Existe una constante mejora del rendimiento laboral
” Se considera que la actividad laboral se realiza en un ambiente de cooperacion

con los compafieros de trabajos.
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13 | Se considera que, en la labor, prevalece el trabajo en equipo.

14 | Se considera que se labora en un ambiente de confianza
Se considera que el personal aporta en el cumplimiento de las metas

1o institucionales.
DIMENSIONES: COMUNICACION Sugerencias

16 Existe una interaccién entre colegas y superiores

17 Existe motivacién de trabajar en un ambiente que prima la interacciéon

18 En las areas de trabajo se mantiene una comunicacién constante entre
compafieros de trabajo y superiores.

19 Existe motivacion cuando hay una comunicacién constante entre compafieros de
trabajo y superiores.
DIMENSION 4: LIDERAZGO

20 | Existe una influencia positiva entre todos los compafieros de trabajo

21 | Sus directivos, tienen un trato de liderazgo hacia sus trabajadores

22 | Se siente motivado con la actitud de lider de sus directivos

23 | Sus directivos demuestran que tienen capacidad en su rol que desempefian

” Sus directivos le demuestran capacidad de convencimiento sobre su rol que
desempefia
DIMENSION 5. MOTICACION INTRINSECA

25 Desarrollan las labores utilizando la automotivacion.

26

Se desarrolla las actividades con entusiasmo
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27 Se realiza las labores con satisfaccion. X X X

DIMENSION 6: MOTIVACION EXTRINSECA

Se consigue recompensas econémicas por la labor que desempafia en su

28 | X X X
institucion

29 | Se consigue incentivos extras (reconocimientos) por el desempefio laboral X X X

30 | Se supera los niveles de productividad establecidos por la institucién X X X

31 | Se hareconocido sus niveles de productividad por su institucién X X X

32 El rendimiento laboral ha sido reconocido por sus superiores X X X

DIMENSION 7: SATISFACCION LABORAL

Se siente que, en su centro de trabajo, lo realiza en un ambiente de bienestar

33 X X X
general

34 | Se siente que la actividad laboral, se consigue los resultados esperados X X X

35 | Siente que la actividad laborar en su centro de trabajo es recompensable X X X

36 Existe una satisfaccion por la labor que desempefian los trabajadores. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ~ VILLEGAS MONTEZA AMILCAR E. DNI: 09878918
Especialidad del validador: Magister - Economista-Abogado-Docente

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 19 de diciembre de 2020
2Relevancia: El item es apropiado para representar a la dimension.

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

Nota: Suficiencia, es cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Observaciones: Mg. Amilcar Eleuterio Villegas




CUESTIONARIO:

VARIABLE: GESTION ADMNISTRATIVA

Edad: Sexo: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre la variable Gestion
Administrativa. Lee cada una con mucha atencion; luego, marca la respuesta que mejor te describe
con una X segun corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las

preguntas con la verdad.
OPCIONES DE RESPUESTA:

S =  Siempre

CS = Casi Siempre

AV = Algunas Veces

CN = Casi Nunca

N = Nunca
N° PREGUNTAS S |[CS|AV |CN
1 | EIPNCBMCC, cuenta con su plan estratégico institucional. S |CS| AV | CN
2 | El plan estratégico institucional es de conocimiento de todos los trabajadores S |CS | AV | CN
3 | Existe participacion en el disefio del plan operativo institucional. S |CS | AV | CN
4 | EI PNCBMCC cuenta con su plan operativo institucional S | CS| AV | CN
5 | Existe participacion en la elaboracién del plan operativo institucional S | CS| AV | CN
6 | El plan institucional operativo es de conocimiento de todos los trabajadores S |CS| AV | CN
7 | EIPNCBMCC considera la administracion estratégica para el desarrollo de sus actividades funcionales S |CS| AV | CN
8 | El Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo S | CS| AV | CN
9 | El Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo S | CS| AV | CN
10 | Existe directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo. S | CS| AV | CN
11 | EI PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de organizacion y funciones S |CS| AV | CN
12 | EI PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral S |CS| AV | CN
13 | El personal fue considerado en algin programa de capacitacion el presente afio 2020 S |CS| AV | CN
14 | Se sinti6 satisfecho con la capacitacion profesional que recibié S | CS| AV | CN
15 | EI PNCBMCC, establece estrategias de identificacion con la labor que realiza S |CS| AV | CN
16 | El personal se considera identificado con la labor que realiza. S |CS| AV | CN
17 | EI PNCBMCC establece un clima laborar que favorece la satisfaccién laborar S |CS| AV | CN
18 | El personal considera un nivel satisfaccion con la labor que desempefia S |CS| AV | CN
19 | EI PNCBMCC tiene una adecuada estructura organizativa de los puestos y funciones S |CS| AV | CN
20 | EI PNCBMCC promueve un adecuo clima organizacional de acuerdo a cada puesto de trabajo S |CS| AV |CN




21 | EI PNCBMCC tiene establecido normas de convivencia S |CS|AV|[CN| N
22 | EI PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura. S |CS|AV|[CN| N
23 | EI PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacion de gastos. S |CS|AV |[CN| N
24 | La racionalizacion de gastos, afecta el ejercicio de las labores funcionales de los trabajadores S |CS|AV |[CN| N
25 | EI PNCBMCC tiene estrategias de optimizacién de los recursos. S |[CS|AV|CN| N
26 | EI PNCBMCC cuenta con normas y personas gue monitorean el cumplimiento de metas S |[CS|AV|CN| N
27 | Esta de acuerdo con el control y monitoreo de cumplimiento de metas. S |CS|AV |[CN| N
28 | Los cargos directivos del PNCBMCC ejercen una buena direccion S |CS|AV |[CN| N
29 | Los directivos del PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de liderazgo participativo S |[CS|AV|CN| N
30 I&ic:zcitri]vs;rsumentos de gestion del PNCBMCC establece claramente las funciones de los trabajadores y s lcslavlien! N
31 | EI PNCBMCC establece mecanismos de ejecucion presupuestal y control de recursos. S |[CS|AV|CN| N
32 | Considera importante que los presupuestos deben ser controlados y auditados. S |[CS|AV|CN| N
33 | EI PNCBMCC cuenta con mecanismos adecuados de supervision de las funciones de los trabajadores. S |CS|AV |[CN| N
34 | Los mecanismos de supervision y control mejoran el trabajo diario de los trabajadores. S |CS|AV |[CN| N




CUESTIONARIO:

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

Edad: Sexo: Fecha:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre la variable Gestién
Administrativa. Dar lectura con la debida atencién; luego, sefialar la respuesta que mejor se adecua,
marcando con una X en el espacio correspondeinte. Debemos tomar en cuenta que no hay

respuestas buenas, ni malas. Responder las preguntas con sinceridad.
OPCIONES DE RESPUESTA:

S = Siempre

CsS = Casi Siempre

AV = Algunas Veces

CN = Casi Nunca

N = Nunca
N° PREGUNTAS S |[CS|AV |CN
1 | EI PNCBMCC promueve los estimulos y premios econémicos por el desempefio del personal. S |CS| AV | CN
2 | El personal ha recibido algun estimulo o premio econémico por su labor. S |CS | AV | CN
3 | Los estimulos econémicos motivan la actividad laboral. S | CS | AV | CN
4 | EI PNCBMCC promueve los reconocimientos por la labor desempefiada S |CS| AV | CN
5 | El personal ha recibido algin reconocimiento por su labor realizada S | CS| AV | CN
6 | El reconocimiento es una fuente de motivacion laboral S | CS| AV | CN
7 | EIPNCBMCC promueve las promociones de cargo S |CS| AV | CN
8 | El personal ha sido promovido de su cargo S |CS| AV | CN
9 | Las promociones laborales son fuentes de motivacion laboral. S | CS| AV | CN
10 | EI PNCBMCC respeta los beneficios sociales de sus trabajadores. S | CS| AV | CN
11 | Existe una constante mejora del rendimiento laboral S |CS| AV | CN
12 tsrzb;cj)g;idera gue la actividad laboral se realiza en un ambiente de cooperacién con los compafieros de s |cs | av | en
13 | Se considera que, en la labor, prevalece el trabajo en equipo. S |CS| AV | CN
14 | Se considera que se labora en un ambiente de confianza S |CS| AV | CN
15 | Se considera que el personal aporta en el cumplimiento de las metas institucionales. S |CS| AV | CN
16 | Existe una interaccién entre colegas y superiores S |CS| AV | CN
17 | Existe motivacion de trabajar en un ambiente que prima la interaccién S |CS| AV | CN
18 | Enlas areas de trabajo se mantiene una comunicacion constante entre comparieros de trabajo y superiores. | S | CS | AV | CN
19 | Existe motivacién cuando hay una comunicacion constante entre compafieros de trabajo y superiores. S |CS| AV |CN
20 | Existe una influencia positiva entre todos los comparieros de trabajo S |CS| AV | CN




21 | Sus directivos, tienen un trato de liderazgo hacia sus trabajadores S |[CS|AV|CN| N
22 | Se siente motivado con la actitud de lider de sus directivos S |CS|AV|[CN| N
23 | Sus directivos demuestran que tienen capacidad en su rol que desempefian S |CS|AV |[CN| N
24 | Sus directivos le demuestran capacidad de convencimiento sobre su rol que desempefia S |CS|AV |[CN| N
25 | Desarrollan las labores utilizando la automotivacion. S |CS|AV|[CN| N
26 | Se desarrolla las actividades con entusiasmo S |CS|AV|[CN| N
27 | Se realiza las labores con satisfaccion. S |CS|AV|CN| N
28 | Se consigue recompensas econdmicas por la labor que desempafia en su institucion S |CS|AV |[CN| N
29 | Se consigue incentivos extras (reconocimientos) por el desempefio laboral S |[CS|AV|CN| N
30 | Se supera los niveles de productividad establecidos por la institucién S |[CS|AV|CN| N
31 | Se ha reconocido sus niveles de productividad por su institucién S |[CS|AV|CN| N
32 | El rendimiento laboral ha sido reconocido por sus superiores S |CS|AV |[CN| N
33 | Se siente que, en su centro de labores, lo realiza en un ambiente de bienestar general S |CS|AV |[CN| N
34 | Se siente que la actividad laboral, se consigue los resultados esperados S |[CS|AV|CN| N
35 | Siente que la actividad laborar en su centro de trabajo es recompensable S |[CS|AV|CN| N
36 | Existe una satisfaccion por la labor que desempefian los trabajadores. S |CS|AV |[CN| N

Gracias por completar el cuestionario.




ANEXO E:
CUADROS DESCRIPTIVOS Y GRAFICOS DEL CUESTIONARIO APLICADO

I. Contenido de la variable I: Gestién administrativa

Tabla 1
1. ElI PNCBMCC, cuenta con su plan estratégico institucional.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 3 5,8 5,8 5,8
Casi
Siempre 11 21,2 21,2 26,9
Validos Nunca 3 5,8 5,8 32,7
Siempre 35 67,3 67,3 100,0
Total 52 100,0 100,0
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llustracion 1.  EI PNCBMCC, cuenta con su plan estratégico institucional.

Titulo del grafico

A veces Casi Siempre Nunca Siempre Total
Validos
B Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Como se observa en la tabla y la figura.

En relacion a la consulta si, el PNCBMCC, cuenta con su plan estratégico

institucional.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los empleados
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 5.8 % (03 colaboradores)



sostuvieron que nunca el PNCBMCC cuenta con su plan estratégico institucional;
el 5,8 % sostiene que a veces; el 21,2 % sostiene que casi siempre cuenta con plan
estratégico institucional; el 67,3 % consideran que siempre el PNCBMCC cuenta

con plan estratégico institucional.

Tabla 2
2. El plan estratégico institucional es de conocimiento de todos los trabajadores
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 14 26,9 26,9 26,9
Casi Nunca 2 3,8 3,8 30,8
Casi
Validos Siempre 12 231 231 >3
Nunca 1 1,9 1,9 55,8
Siempre 23 44,2 44,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 2. El plan estratégico institucional es de conocimiento de todos los trabajadores

Titulo del grafico
60
50
40
30

20

0 | —

A veces Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre Total
Validos
B Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.
A la consulta si, el plan estratégico institucional es de conocimiento de todos los

trabajadores.



De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaboradores)
sostuvieron que nunca el plan estratégico institucional es de conocimiento de los
trabajadores ; el 3,8 % sostuvieron que casi nunca ; el 26,9 % sostuvieron que a
veces el plan estratégico institucional es de su conocimiento; el 23,1 %
consideraron que casi siempre; el 44,2% sostuvieron que siempre el plan
estratégico institucional es de conocimiento de los trabajadores.

Tabla 3

3.  Existe participacion en el disefio del plan operativo institucional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 13 25,0 25,0 25,0
Casi Nunca 5 9,6 9,6 34,6
Casi
Vélidos Siempre 15 28,8 28,8 035
Nunca 6 11,5 11,5 75,0
Siempre 13 25,0 25,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 3. Existe participacion en el disefio del plan operativo institucional

Titulo Grafico
60
50
40
30

20

"1 | I
. o i

A veces Casi Nunca Casi Siempre Nunca Siempre Total
Validos
B Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Descripcion:

Como se observa en la tabla y en la figura.



A la consulta si, existe participacion en el disefio del plan operativo institucional

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 11,5 % (06 colaboradores)
sostuvieron que nunca existio participacion en el disefio el plan operativo
institucional; el 9,6 % sostuvieron que casi nunca; el 25,0 % sostuvieron que a
veces participaron; el 28,8 % consideraron que casi siempre; el 25,0 % sostuvieron
gue siempre participaron en el disefio del POI.

Tabla 4

4. EIPNCBMCC cuenta con su plan operativo institucional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi Nunca 1 1,9 1,9 19
Casi
_ _ 6 11,5 11,5 13,5
Validos Siempre
Siempre 45 86,5 86,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 4. EI PNCBMCC cuenta con su plan operativo institucional
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Descripcion:
Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC cuenta con su plan operativo institucional (POI).



De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los empleados
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que casi nunca el PNCBMCC cont6 con el plan operativo institucional;
el 11,5 % sostuvieron que casi siempre; el 86,5 ,0 % sostuvieron que siempre se
conto con el POL.

Tabla 5

5. Existe participacion en la elaboracion del plan operativo institucional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 12 23,1 23,1 23,1
Casi Nunca 8 15,4 15,4 38,5
Casi
Validos Siempre 1o 28.8 28.8 o7.3
Nunca 3 5,8 5,8 73,1
Siempre 14 26,9 26,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 5. Existe participacion en la elaboracion del plan operativo institucional
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y en la figura.
A la consulta si, existe participacion en la elaboracion del plan operativo

institucional.



De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 5,8 % (03 colaboradores)
sostuvieron que nunca existié participacion en la elaboracion del plan operativo
institucional; el 15,4 % sostuvieron que casi nunca; el 23,1 % sostuvieron que a
veces participaron; el 28,8 % consideraron que casi siempre; el 26,9 % sostuvieron
gue siempre participaron en la elaboracion del POI.

Tabla 6

6. El plan institucional operativo es de conocimiento de todos los trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 13 25,0 25,0 25,0
Casi Nunca 3 5,8 5,8 30,8
Validos casl 17 32,7 32,7 63,5
Siempre
Siempre 19 36,5 36,5 100,0
Total 52 100,0 100,0
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llustracion 6. El plan institucional operativo es de conocimiento de todos los trabajadores
Descripcion:
A la consulta si, el plan institucional operativo es de conocimiento de todos los
trabajadores.
De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 5,8 % (03 colaboradores)



sostuvieron que casi nunca, el plan operativo institucional es de conocimiento de
todos los trabajadores ; el 25,0 % sostuvieron que a veces ; el 32,7 %
sostuvieron que casi siempre conocieron ; el 36,5 % consideraron que siempre el
POI es de conocimiento de los trabajadores.

Tabla 7

7. EIPNCBMCC considera la administracion estratégica para el desarrollo de sus

actividades funcionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

A veces 6 11,5 11,5 11,5
Casi Nunca 4 7,7 7,7 19,2

_ Casi Siempre 18 34,6 34,6 53,8

Validos

Nunca 1 1,9 1,9 55,8
Siempre 23 44,2 44.2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 7. EI PNCBMCC considera la administracion estratégica para el desarrollo de sus actividades
funcionales
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y en la figura.
A la consulta si, el PNCBMCC considera la administracion estratégica para el

desarrollo de sus actividades funcionales.



De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que nunca el PNCBMCC considera la administracion estratégica para
el desarrollo de sus actividades funcionales ; el 7,7 % sostuvieron que casi hunca
; el 11,5 % sostuvieron que a veces conocieron ; el 34,6 % consideraron que casi
siempre; el 44,2% sostuvieron que siempre el PNCBMCC considera la
administracion estratégica para el desarrollo de sus actividades funcionales.

Tabla 8

8. El Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

A veces 12 23,1 23,1 23,1

Casi Nunca 3 5,8 58 28,8

Casi Siempre 18 34,6 34,6 63,5

Validos

Nunca 2 3,8 3,8 67,3
Siempre 17 32,7 32,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 8. El Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.



A la consulta si, el Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo
en equipo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % (02 colaboradores)
sostuvieron que nunca el Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el
trabajo en equipo; el 5,8 % sostuvieron que casi nunca; el 23,1 % sostuvieron que
a veces conocieron; el 34,6 % consideraron que casi siempre; el 32,7 % sostuvieron
que siempre el Plan Estratégico del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en
equipo.

Tabla 9

9. EIl Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 12 23,1 23,1 23,1
Casi Nunca 5 9,6 9,6 32,7
Casi
Validos Siempre o Sl 37 054
Nunca 2 3.8 3,8 69,2
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 9. El Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en equipo
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

En relacion a la consulta si, el Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para
el trabajo en equipo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % (02 colaboradores)
sostuvieron que nunca el Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el
trabajo en equipo; el 9,6 % sostuvieron que casi nunca,; el 23,1 % sostuvieron que
a veces conocieron; el 32,7 % consideraron que casi siempre; y el 30,8% considero

gue siempre el Plan operativo del PNCBMCC establece pautas para el trabajo en

equipo.
Tabla 10
10. Existe directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 17 32,7 32,7 32,7
Casi Nunca 8 15,4 15,4 48,1
Casi
Vélidos Siempre 1 21,2 21,2 09.2
Nunca 2 3,8 3,8 73,1
Siempre 14 26,9 26,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 10. Existe directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo.
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, existe directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo.
De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los empleados
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % (02 colaboradores)
sostuvieron que nunca existe directivas del PNCBMCC que promuevan el trabajo
en equipo, el 15,4 % sostuvieron que casi nunca; el 32,7 % consideraron que a

veces; el 21,2 % sostuvieron que casi siempre; el 26,9 % considero que siempre

Siempre

Total

Porcentaje acumulado

existieron directivas del PNCBMCC que promueve el trabajo en equipo.

Tabla 11
11. ElI PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de organizacion y
funciones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 2 3,8 3,8 3,8
Casi Nunca 1 1,9 1,9 5,8
Casi
Validos Siempre ? 173 173 23.1
Nunca 4 7,7 7,7 30,8
Siempre 36 69,2 69,2 100,0
Total 52 100,0 100,0




llustracion 11. EI PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de organizacion y funciones
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de organizacion
y funciones.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 7,7 % (04 colaboradores)
sostuvieron que nunca el PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de
organizacion y funciones; el 1,9 % sostuvieron que casi nunca, el 3,8 % sostuvieron
que a veces conocieron; el 17.3 % consideraron que casi siempre; el 69,2 %
sostuvieron que siempre el PNCBMCC cuenta con su respectivo reglamento de

organizacion y funciones.

Tabla 12
12. El PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 17 32,7 32,7 32,7
Casi Nunca 2 3,8 3,8 36,5
Validos C_aSi 13 25,0 25,0 61,5
Siempre
Nunca 2 3,8 3,8 65,4

Siempre 18 34,6 34,6 100,0



Total 52 100,0 100,0

llustracion 12. EI PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % (02 colaboradores) que
nunca el PNCBMCC establece programas de capacitacion laboral; el 3,8 %
sostuvieron que casi nunca; el 32,7 % sostuvieron que a veces conocieron; el 25 %
consideraron que casi siempre; el 34,6 % sostuvieron que siempre el PNCBMCC
establece programas de capacitacion laboral.

Tabla 13

13. El personal fue considerado en algin programa de capacitacion el presente
afio 2020

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 17 32,7 32,7 32,7
casl 23 44,2 44,2 76,9

Validos Siempre
Nunca 2 3,8 3,8 80,8
Siempre 10 19,2 19,2 100,0



Total 52 100,0 100,0

llustracion 13. El personal fue considerado en algin programa de capacitacion el presente afio 2020
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, el personal fue considerado en algun programa de capacitacion el
presente afio 2020.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los empleados
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % (02 colaboradores)
sostuvieron que nunca el personal fue considerado en algin programa de
capacitacion el presente afio 2020; e 32,7 % sostuvieron que a veces; el 44,2 %
sostuvieron que casi siempre conocieron; el 19,2 % que siempre el personal

fue considerado en algun programa de capacitacion el presente afio 2020.



Tabla 14

14. Se sintio satisfecho con la capacitacion profesional que recibié

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 12 23,1 23,1 23,1
Casi Nunca 2 3,8 3,8 26,9
Casi
Vélidos Siempre 19 365 36,5 03
Nunca 4 7,7 7,7 71,2
Siempre 15 28,8 28,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 14. Se sinti6 satisfecho con la capacitacion profesional que recibid
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Descripcion:

Como se observa en la tabla 'y la figura.
A la consulta si, se sinti6 satisfecho con la capacitacién profesional que recibid.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos el 7,7 % (04 colaboradores)
sostuvieron que nunca se sintid0 satisfecho con la capacitacion profesional que
recibio; el 3,8 % sostuvieron que casi nunca; el 23,1 % sostuvieron gue a veces ;
el 36,5 % que casi siempre; el 28,8% que siempre se sintid satisfecho con la

capacitacion profesional que recibio.



Tabla 15.

EI PNCBMCC, establece estrategias de identificacion con la labor que realiza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 16 30,8 30,8 30,8
Casi Nunca 5 9,6 9,6 40,4
Casi
Vélidos Siempre 20 38:5 38,5 788
Nunca 1 1,9 1,9 80,8
Siempre 10 19,2 19,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 15. EI PNCBMCC, establece estrategias de identificacion con la labor que realiza
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC, establece estrategias de identificacion con la labor
que realiza.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que nunca el PNCBMCC, estableci6 estrategias de identificacion con

la labor que realiza; el 9,6 % sostuvieron que casi nunca ; el 30,8 %



sostuvieron que a veces ; el 38,5 % que casi siempre; el 19,2 % que siempre El
PNCBMCC, establecio estrategias de identificacion con la labor que realiza.
Tabla 16.

El personal se considera identificado con la labor que realiza.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 8 15,4 15,4 154
Casi Nunca 1 1,9 1,9 17,3
Vélidos Casl 23 442 442 61,5
Siempre
Siempre 20 38,5 38,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 16. El personal se considera identificado con la labor que realiza
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

En relacién a la consulta si, el personal se considera identificado con la labor que
realiza.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los empleados
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que casi nunca el personal se considera identificado con la labor que

realiza.; et 15,4 % sostuvieron que a veces; el 44,2 % sostuvieron que casi siempre;



el 38,5 % que siempre el personal se considera identificado con la labor que
realiza.
Tabla 17.

PNCBMCC establece un clima laborar que favorece la satisfaccion laborar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 10 19,2 19,2 19,2
Casi Nunca 4 7,7 7,7 26,9
Validos casl 23 44,2 44,2 71,2
Siempre
Siempre 15 28,8 28,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 17. PNCBMCC establece un clima laborar que favorece la satisfaccion laborar
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, PNCBMCC establece un clima laboral que favorece la satisfaccion
laboral.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 7,7 % (04 colaboradores)
sostuvieron que casi nunca el PNCBMCC establece un clima laboral que favorece

la satisfaccion laboral; el 19,2 % sostuvieron que a veces; el 44,2 % sostuvieron que



casi siempre; el 28,8 % que siempre el PNCBMCC establece un clima laboral que
favorece la satisfaccion laboral.
Tabla 18.

El personal considera un nivel satisfaccion con la labor que desempefia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 8 15,4 15,4 154
Casi Nunca 2 3,8 3,8 19,2
Vélidos Casl 27 51,9 51,9 71,2
Siempre
Siempre 15 28,8 28,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 18. El personal considera un nivel satisfaccion con la labor que desempefia
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el personal considera un nivel satisfaccion con la labor que
desempenia.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % (02 colaboradores)
sostuvieron gque casi nunca el personal considera un nivel satisfaccion con la labor

gue desempefia; él 15,4 % sostuvieron que a veces; el 51,9 % sostuvieron que



casi siempre ; el 28,8 % que siempre el personal considera un nivel satisfaccion
con la labor que desempefia.

Tabla 19.

La PNCBMCC tiene una adecuada estructura organizativa de los puestos y

funciones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 7 13,5 13,5 13,5
Casi Nunca 4 7,7 7,7 21,2
Validos C.asi 20 38,5 38,5 59,6
Siempre
Siempre 21 40,4 40,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 19. La PNCBMCC tiene una adecuada estructura organizativa de los puestos y funciones
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, la PNCBMCC tiene una adecuada estructura organizativa de los
puestos y funciones.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 7,7 % (04 colaboradores)



sostuvieron que casi nunca el PNCBMCC tiene una adecuada estructura

organizativa de los puestos y funciones; e 13,5 % sostuvieron que a veces; el 38,5

% que casi siempre; el 40,4 considero que siempre el La PNCBMCC tiene una

adecuada estructura organizativa de los cargos asignados a cada trabajador y

funciones.
Tabla 20.
EI PNCBMCC promueve un adecua clima organizacional de acuerdo a cada puesto
de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 10 19,2 19,2 19,2
Casi Nunca 3 5,8 5,8 25,0
Validos casl 24 46,2 46,2 71,2
Siempre
Siempre 15 28,8 28,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 20. EI PNCBMCC promueve un adecua clima organizacional de acuerdo a cada puesto de trabajo
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A la consulta si, el PNCBMCC promueve un adecuado clima organizacional de
acuerdo a cada puesto de trabajo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 5,8 % (03 colaboradores)
sostuvieron que casi nunca el PNCBMCC promueve un adecuado clima
organizacional de acuerdo a cada puesto de trabajo; e 19,2 % sostuvieron que a
veces; el 46,2 % sostuvieron que casi siempre; el 28,8 % que siempre, el

PNCBMCC promueve un adecuado clima organizacional de acuerdo a cada puesto

de trabajo.
Tabla 21.
El PNCBMCC tiene establecido normas de convivencia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 8 15,4 15,4 15,4
Casi Nunca 6 11,5 11,5 26,9
Casi
Validos Siempre 18 34.6 34.6 oL
Nunca 1 19 19 63,5
Siempre 19 36,5 36,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 21. El PNCBMCC tiene establecido normas de convivencia
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Como se observa en la tabla 'y la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC tiene establecido normas de convivencia.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los empleados
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que nunca el PNCBMCC tiene establecido normas de convivencia; el
11,5 % sostuvieron que casi nunca; el 15,4 % sostuvieron que a veces; el 34,6 %
que casi siempre; y 36,5% sostuvieron que el PNCBMCC tiene establecido normas
de convivencia.

Tabla 22.

El PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 19 36,5 36,5 36,5
Casi Nunca 1 1,9 1,9 38,5
Casi
Validos Siempre o 327 327 2
Nunca 2 3,8 3,8 75,0
Siempre 13 25,0 25,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 22. . EI PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura
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Como se observa en la tabla y la figura.

Enrelacion a la consulta si, el PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura.
De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % (02 colaboradores)
sostuvieron que nunca el PNCBMCC cuenta con una adecuada infraestructura,; e
1,9 % sostuvieron que casi nunca, el 36,5 % sostuvieron que a veces ; el 32,7 %
que casisiempre;y 25,0 % sostuvieron que siempre el PNCBMCC cuenta con una

adecuada infraestructura.

Tabla 23.
El PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacién de gastos.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 11 21,2 21,2 21,2
Casi Nunca 2 3,8 3,8 25,0
Casi
Validos Siempre 20 20,0 20,0 =0
Nunca 1 1,9 1,9 76,9
Siempre 12 23,1 23,1 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 23. EI PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacion de gastos
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacion de gastos.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que nunca el PNCBMCC tiene mecanismos de racionalizacion de
gastos; el 3,8 % sostuvieron que casi nunca; el 21,2 % sostuvieron que a veces; el
50,0 % que casi siempre;y 23,1 % sostuvieron que siempre el PNCBMCC tiene
mecanismos de racionalizacion de gastos.

Tabla 24.

La racionalizacién de gastos, afecta el ejercicio de las labores funcionales de los

trabajadores
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 18 34,6 34,6 34,6
Casi Nunca 7 13,5 13,5 48,1
Casi
Validos Siempre o Sl Sl 80.8
Nunca 1 19 1,9 82,7
Siempre 9 17,3 17,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 24. La racionalizacion de gastos, afecta el ejercicio de las labores funcionales de los trabajadores
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Como se observa en la tabla y en la figura.

En relacidon a la consulta si, la racionalizacién de gastos, afecta el ejercicio de las
labores funcionales de los trabajadores.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que nunca la racionalizaciéon de gastos, afecta el ejercicio de las
labores funcionales de los trabajadores, el 13,5 % sostuvieron que casi nunca ; el
34,6 % sostuvieron que a veces ; el 32,7 % que casi siempre; y 17,3 %
sostuvieron que siempre la racionalizacion de gastos, afecta el ejercicio de las
labores funcionales de los trabajadores.

Tabla 25.

El PNCBMCC tiene estrategias de optimizacion de los recursos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 11 21,2 21,2 21,2
Casi Nunca 1 1,9 1,9 23,1
Validos C.asi 29 55,8 55,8 78,8
Siempre
Siempre 11 21,2 21,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 25. EI PNCBMCC tiene estrategias de optimizacién de los recursos
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC tiene estrategias de optimizacion de los recursos.
De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que casi hunca el PNCBMCC tiene estrategias de optimizacion de los
recursos; el 21,2 % sostuvieron que a veces; el 55,8 % sostuvieron que casi
siempre; y el 21,2 % que siempre el PNCBMCC tiene estrategias de optimizacién
de los recursos.

Tabla 26.

El PNCBMCC cuenta con normas y personas que monitorean el cumplimiento de

metas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 7 13,5 13,5 13,5
Casi
Validos Siempre 2 8.1 8. oL
Siempre 20 38,5 38,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 26. EI PNCBMCC cuenta con normas y personas que monitorean el cumplimiento de metas
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A la consulta si, el PNCBMCC cuenta con normas y personas que monitorean el
cumplimiento de metas.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los
trabjadoresdel PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 13,5 % (07
colaboradores) sostuvieron que a veces el PNCBMCC cuenta con normas y
personas que monitorean el cumplimiento de metas; el 48,1 % sostuvieron que casi
siempre; y el 38,5 % que siempre el PNCBMCC cuenta con normas y personas que
monitorean el cumplimiento de metas.

Tabla 27.

Esta de acuerdo con el control y monitoreo de cumplimiento de metas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 10 19,2 19,2 19,2
Casi
_ _ 18 34,6 34,6 53,8
Validos Siempre
Siempre 24 46,2 46,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 27. Esta de acuerdo con el control y monitoreo de cumplimiento de metas
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Como se observa en la tabla y en la figura.
A la consulta si, esta de acuerdo con el control y monitoreo de cumplimiento de

metas.



De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 19,2 % (10 colaboradores)
sostuvieron que a veces estd de acuerdo con el control y monitoreo de
cumplimiento de metas; el 34,6 % sostuvieron que casi siempre; y el 46,2 %
sostuvieron que siempre esta de acuerdo con el control y monitoreo de
cumplimiento de metas.

Tabla 28.

Los cargos directivos de del PNCBMCC ejercen una buena direccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 13 25,0 25,0 25,0
Casi Nunca 3 5,8 5,8 30,8
Validos C.asi 20 38,5 38,5 69,2
Siempre
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 28. Los cargos directivos de del PNCBMCC ejercen una buena direccion
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Como se observa en la tabla y en la figura.
En relacidn a la consulta si, los cargos directivos del PNCBMCC ejercen una buena

direccion.



De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 5,8 % (03 colaboradores)
sostuvieron que casi nunca los cargos directivos de del PNCBMCC ejercen una
buena direccion; el 25,0 % sostuvieron que a veces; y el 38,5 % sostuvieron que
casi siempre; y el 30,8% sostuvieron que siempre los cargos directivos de del
PNCBMCC ejercen una buena direccion.

Tabla. 29.

Los directivos del EI PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de liderazgo

participativo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 19 36,5 36,5 36,5
Casi Nunca 2 3,8 3,8 40,4
Validos C.asi 15 28,8 28,8 69,2
Siempre
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 29. Los directivos del EI PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de liderazgo participativo
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Como se observa en la tabla y la figura.
A la consulta si, los directivos del EI PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de

liderazgo participativo.



De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % (02 colaboradores)
sostuvieron que casi nunca los directivos del PNCBMCC, llegan a reunir las
condiciones de liderazgo participativo; el 36,5 % sostuvieron que a veces; el 28,8
% sostuvieron que casi siempre; y el 30,8% sostuvieron que siempre, los directivos
del PNCBMCC, llegan a reunir las condiciones de liderazgo participativo.

Tabla 30.

Los instrumentos de gestion de PNCBMCC establece claramente las funciones de

los trabajadores y directivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 8 154 154 154
CasiNunca 1 1,9 1,9 17,3
Validos C.asi 24 46,2 46,2 63,5

Siempre
Siempre 19 36,5 36,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 30. Los instrumentos de gestion de PNCBMCC establece claramente las funciones de los
trabajadores y directivo
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A la consulta si, los instrumentos de gestion de PNCBMCC establecen claramente
las funciones de los trabajadores y directivos.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % (01 colaborador)
sostuvieron que casi nunca los instrumentos de gestion de PNCBMCC establece
claramente las funciones de los trabajadores y directivos; el 154 %
sostuvieron que a veces ; el 46,2 % sostuvieron que casi siempre; y el 36,5%
sostuvieron que siempre, los instrumentos de gestion de PNCBMCC establece
claramente las funciones de los trabajadores y directivos.

Tabla 31.

El PNCBMCC establece mecanismo ejecucion presupuestal y control de recursos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 5 9,6 9,6 9,6
Casi
. . 26 50,0 50,0 59,6
Validos Siempre
Siempre 21 40,4 40,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 31. EI PNCBMCC establece mecanismo ejecucién presupuestal y control de recursos.
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A la consulta si, el PNCBMCC establece mecanismo ejecucion presupuestal y
control de recursos.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 9,6 % (05 colaboradores)
sostuvieron que a veces, el PNCBMCC establece mecanismo ejecucion
presupuestal y control de recursos; el 50,0 % sostuvieron que casi siempre; y el
40,4 % sostuvieron que siempre, el PNCBMCC establece mecanismo ejecucion
presupuestal y control de recursos.

Tabla 32.
Considera importante que los presupuestos deben ser controlados y auditados.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 4 7,7 7,7 7,7
Casi
Vélidos Siempre 2 231 231 308
Siempre 36 69,2 69,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 32. Considera importante que los presupuestos deben ser controlados y auditados
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En relacion a la consulta, considera importante que los presupuestos deben ser
controlados y auditados.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 7,7 % (04 colaboradores)
sostuvieron que a veces, considera importante que los presupuestos deben ser
controlados y auditados; el 23,1 % sostuvieron que casi siempre; y el 69,2 %
sostuvieron que siempre, considera que los presupuestos deben ser controlados y
auditados.

Tabla 33.

El PNCBMCC cuenta con mecanismo adecuados de supervision de las funciones

de los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 11 21,2 21,2 21,2
Casi Nunca 3 5,8 5,8 26,9
Vélidos C_aSi 20 38,5 38,5 65,4
Siempre
Siempre 18 34,6 34,6 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 33. EI PNCBMCC cuenta con mecanismo adecuados de supervision de las funciones de los
trabajadores
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En relacion a la consulta si, el PNCBMCC cuenta con mecanismo adecuados de
supervision de las funciones de los trabajadores.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 5,8 % (03 colaboradores)
sostuvieron que casi nunca, el PNCBMCC cuenta con mecanismo adecuados de
supervision de las funciones de los trabajadores; el 21,2 % sostuvieron que a veces;
el 38,5 % sostuvieron que casi siempre; y el 34,6% sostuvieron que siempre, el
PNCBMCC cuenta con mecanismo adecuados de supervision de las actividades
de los trabajadores.

Tabla 34.

Los mecanismos de supervision y control mejoran el trabajo diario de los

trabajadores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 12 23,1 23,1 23,1
Casi Nunca 2 3,8 3,8 26,9
Validos Casl 17 32,7 32,7 59,6
Siempre
Siempre 21 40,4 40,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 34. Los mecanismos de supervision y control mejoran el trabajo diario de los trabajadores
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, los mecanismos de supervision y control mejoran el trabajo diario
de los trabajadores.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos el 3,8 % (02 colaboradores)
sostuvieron que casi nunca los mecanismos de supervision y control mejoran el
trabajo diario de los trabajadores; el 23,1 % sostuvieron que a veces; el 32,7 %
sostuvieron que casi siempre; y el 40,4% sostuvieron que siempre, los mecanismos
de supervision y control mejoran el trabajo diario de los trabajadores.

3.2. Resultado de la variable II: Motivacion Laboral

Tabla 1.

El PNCBMCC promueve los estimulos y premios econdémicos por el desempefio

del personal.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 8 15,4 15,4 15,4
Casi Nunca 11 21,2 21,2 36,5
Casi
Vélidos Siempre o o 44.2
Nunca 22 42,3 42,3 86,5
Siempre 7 13,5 13,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 35. EI PNCBMCC promueve los estimulos y premios econémicos por el desempefio del personal
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Descripcion:

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC promueve los estimulos y premios econémicos porel
desempefio del personal.

Los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% del total de los
trabajadores encuestados del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos
el 42,3% (22 colaboradores) sostienen que, el PNCBMCC nunca promueve un
programa de estimulos y premios econémicos por su desempefio laboral; el 21,2%
sostiene que casi nunca se promueve estas politicas; el 15,4% sostiene que a
veces se promueve los estimulos y premios econdémicos; el 7,7% sostiene que casi
siempre; y solo el 13,5% que se da siempre los estimulos y premios.

Tabla 2.

El personal ha recibido algun estimulo o premio econémico por su labor.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 7 13,5 13,5 13,5
Casi Nunca 7 13,5 13,5 26,9
Casi
Vélidos Siempre 26 26 365
Nunca 30 57,7 57,7 94,2
Siempre 3 5,8 5,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 36.El personal ha recibido algin estimulo o premio econémico por su labor
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el personal a recibido algun estimulo o premio econémico por su
labor.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 57,7 % (30 colaboradores),
sostienen que el PNCBMCC, nunca el personal ha recibido algun estimulo o
premios econdmicos por su desempefio laboral; el 13,5 % sostiene que casi nunca
se promueve estas politicas; el 13,5 % sostiene que a veces se promueve los
estimulos o premios econdmicos por su labor; el 9,6 % sostiene que casi siempre,
y solo el 5,8% que se da siempre.

Tabla 3.

Los estimulos econdmicos motivan la actividad laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 16 30,8 30,8 30,8
Casi Nunca 4 7,7 7,7 38,5
Casi
Vélidos Siempre 16 308 308 09.2
Nunca 4 7,7 7,7 76,9
Siempre 12 23,1 23,1 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 37. Los estimulos econémicos motivan la actividad laboral
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si los estimulos economicos motivan la actividad laboral.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 7,7 % (04 colaboradores)
sostienen que nunca los estimulos econémicos motivan la actividad laboral; el 7,7
% sostiene que casi nunca; el 30,8 % sostiene que a veces se los estimulos
econdémicos motivan la actividad laboral; el 30,8 % consideran que casi siempre
que los estimulos econdmicos promueven la actividad laboral; y el 23,1% que se
da siempre, es decir, los estimulos econdmicos motivan la actividad laboral.

Tabla 4.

ElI PNCBMCC promueve los reconocimientos por la labor la labor desempefiada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 13 25,0 25,0 25,0
Casi Nunca 5 9,6 9,6 34,6
Casi
Validos Siempre 16 308 308 04
Nunca 1 1,9 1,9 67,3
Siempre 17 32,7 32,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 38. . El PNCBMCC promueve los reconocimientos por la labor la labor desempefiada
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC, promueve los reconocimientos por la labor
desempefada.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima; el 1,9 % (01 colaborador)
consideran que nunca el PNCBMCC promueve reconocimientos por la labor
desempeiiada. El 9,6 % sostiene que casi nunca; el 25,0 % sostiene que a veces
se promueve los reconocimientos; el 30,8 % consideran que casi siempre; y el 32,7
% que se da siempre, es decir, se promueve los reconocimientos por la labor
desempefiada.

Tabla 5.

El personal ha recibido algun reconocimiento por su labor realizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 18 34,6 34,6 34,6
Casi Nunca 3 5,8 5,8 40,4
Casi
Validos Siempre 16 308 308 e
Nunca 5 9,6 9,6 80,8
Siempre 10 19,2 19,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 39. El personal ha recibido algin reconocimiento por su labor realizada
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el personal ha recibido algun reconocimiento por su labor realizada.
De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima; el 9,6 % consideran que nunca el
personal ha recibido algin reconocimiento por sus labores; el 5,8% considera que
casi nunca; el 34,6 % considera a veces; el 30,8% casi siempre; y el 19,2 (10
colaboradores) considera que siempre el personal ha recibido algan reconocimiento
por sus labores.

Tabla 6.

El reconocimiento es una fuente de motivacién laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 7 13,5 13,5 13,5
Casi Nunca 1 1,9 1,9 15,4
Validos casl 14 26,9 26,9 42,3
Siempre
Siempre 30 57,7 57,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 40. El reconocimiento es una fuente de motivacion laboral



Titulo del grafico
60
50

40

30

20

10 I
, | _

A veces Casi Nunca Casi Siempre Siempre Total
Validos
B Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Como se observa en la tabla y la figura

A la consulta si, consideran que el reconocimiento es una fuente de motivaciéon
laboral.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima; el 1.9% consideran que casi nunca
el reconocimiento es una fuente de motivacion laboral; el 13,5 % consideran que a
veces; el 26,9% consideran que casi siempre es fuente de motivacion; el 57,7% (30
colaboradores) consideran que siempre es fuente de motivacion laboral.

Tabla 7.

ElI PNCBMCC promueve las promociones de cargo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 17 32,7 32,7 32,7
Casi Nunca 9 17,3 17,3 50,0
Casi
Validos Siempre > 26 26 29,6
Nunca 15 28,8 28,8 88,5
Siempre 6 11,5 11,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 41. El PNCBMCC promueve las promociones de cargo
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Como se observa en la tabla y la figura

A la consulta si, el PNCBMCC promueve las promociones de cargo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 28,8% consideran que nunca
hay promociones de cargo; el 17,3% considera que casi nunca; el 32,7% (17
colaboradores) considera que a veces; el 9,6% casi siempre; y el 11,5% considera
gue siempre existe promociones de cargo.

Tabla 8.

El personal ha sido promovido de su cargo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 19 36,5 36,5 36,5
Casi Nunca 10 19,2 19,2 55,8
Casi
Validos Siempre 3 >8 >8 oL
Nunca 18 34,6 34,6 96,2
Siempre 2 3,8 3,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 42. El personal ha sido promovido de su cargo



Titulo del grafico
60
50
40
30

20

10 I I
0 I || |

A veces Casi Nunca  Casi Siempre Nunca Siempre Total
Validos
B Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, el personal ha sido promovido de su cargo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima; el 34,6% % consideran que nunca
hay promociones de cargo; el 19,2% considera que casi hunca,; el 36,5 % considera
gue a veces el personal ha sido promovido de su cargo; el 5,8 % casi siempre; el
3,8% considera que siempre existe promociones de cargo.

Tabla 9.

Las promociones laborales son fuente de motivacién laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 11 21,2 21,2 21,2
Casi Nunca 1 1,9 1,9 23,1
Casi
Validos Siempre 1o 28.8 28.8 °19
Nunca 6 11,5 11,5 63,5
Siempre 19 36,5 36,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 43. Las promociones laborales son fuente de motivacion laboral
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, las promociones laborales son fuentes de motivacion laboral.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 11,5% consideran que
nunca las promociones laborales son fuentes de motivacién laboral; el 1,9%
considera que casi nunca; el 21,2 % considera que a veces las promociones
laborales son motivadoras; el 28,8 % casi siempre; el 36,5 % considera que siempre
es importante las promociones laborales como fuente de motivacién laboral.

Tabla 10.

ElI PNCBMCC respeta los beneficios sociales de sus trabajadores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 5 9,6 9,6 9,6
Casi
_ 12 23,1 23,1 32,7
Siempre
Validos
Nunca 2 3,8 3,8 36,5
Siempre 33 63,5 63,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 44. El PNCBMCC respeta los beneficios sociales de sus trabajadores
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, el PNCBMCC respeta los beneficios sociales de sus trabajadores.
De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % consideran que nunca se
respeta sus beneficios laborales; el 9,6 % considera que a veces se respeta los
beneficios sociales; el 23,1 % casi siempre; el 63,5 % considera que siempre el
PNCBMCC respeta sus beneficios sociales.

Tabla 11.

Existe una constante mejora del rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 15 28,8 28,8 28,8
Casi Nunca 2 3,8 3,8 32,7
Casi
Validos Siempre 1o 28.8 28.8 oL
Nunca 1 1,9 19 63,5
Siempre 19 36,5 36,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 45. Existe una constante mejora del rendimiento laboral
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, existe una constante mejora del rendimiento laboral.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 1,9 % consideran que
nunca existe una constante mejora del rendimiento laboral; el 3,8% considera que
casi nunca; el 28,8% considera a veces una mejora constante; el 28.8% considera
que casi siempre hay una mejora; el 36,5% considera que siempre existe una
constante mejora del rendimiento laboral

Tabla 12

Se considera que la actividad laboral se realiza en un ambiente de cooperacion con

los colegas de trabajos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 13 25,0 25,0 25,0
Casi
_ 22 42,3 42,3 67,3
Siempre
Validos
Nunca 1 1,9 1,9 69,2
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 46. Se considera que la actividad laboral se realiza en un ambiente de cooperacion con los
colegas de trabajos.
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Como se observa en la tabla y en la figura.

En relacién a la consulta si, considera que la actividad laboral se realiza en un
ambiente de cooperacion con los compafieros de trabajo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % consideran que nunca se
realiza la actividad laboral en un ambiente de cooperacion con los compafieros de
trabajo; el 25,0 considera que a veces se da la cooperacion; al respecto el 42,3%
considera que casi siempre se da el ambiente de colaboracion; y el 30,8% opina
que siempre la actividad laboral se da en un ambiente de colaboracion de sus

comparnieros de trabajo.

Tabla 13.
Se considera que, en la labor, prevalece el trabajo en equipo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 8 15,4 15,4 15,4
Casi nunca 2 3,8 3,8 19,2
Validos casl 22 42,3 42,3 61,5
Siempre
Siempre 20 38,5 38,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 47. Se considera que, en la labor, prevalece el trabajo en equipo
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Como se observa en la tabla y en la figura.

En relacion a la consulta si, se considera que, en la labor, prevalece en trabajo en
equipo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos el 3,8% considera casi
nunca prevalece el trabajo en equipo; el 15,4% considera que a veces prevalece el
trabajo en equipo; el 42,3% considera que casi siempre se da el ambiente de
colaboracion; y el 38,5% (20 colaboradores) opina que siempre se considera que,
en la labor, prevalece las labores en equipo.

Tabla 14

Se considera que se labora en un ambiente de confianza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 10 19,2 19,2 19,2
Casi Nunca 3 5,8 5,8 25,0
Validos casl 18 34,6 34,6 59,6
Siempre
Siempre 21 40,4 40,4 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 48. Se considera que se labora en un ambiente de confianza
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Como se observa en la tabla y la figura.

Siempre

Porcentaje acumulado

Total

A la consulta si, se considera que se labora en un ambiente de confianza.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 5,8% considera casi nunca se
considera que se labora en un ambiente de confianza; el 19,2% considera que a
veces se labora en un clima laboral de confianza; el 34,6% (18 colaboradores)

considera que casi siempre; y el 40,4% opina que siempre se considera que se

labora en un ambiente de confianza.

Tabla 15.

Se considera que el

institucionales.

personal aporta en el cumplimiento de las metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 4 7,7 7,7 7,7
Casi
_ 20 38,5 38,5 46,2
Validos Siempre
Siempre 28 53,8 53,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 49. Se considera que el personal aporta en el cumplimiento de las metas institucionales
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, se considera que el personal aporta en el cumplimiento de las

metas institucionales.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en las oficinas de Lima, de ellos consideran que el 7,7%
a veces se cumple con las metas institucionales; el 38,5 % considera que casi

siempre se cumple con las metas; y el 53,8% opina que siempre el personal aporta

en el logro de las metas institucionales.

Tabla 16.

Porcentaje acumulado

Existe una interaccion entre colegas y superiores

Total

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 13 25,0 25,0 25,0
Casi
_ _ 25 48,1 48,1 73,1
Validos Siempre
Siempre 14 26,9 26,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 50. Existe una interaccion entre colegas y superiores
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, existe una interaccion entre colegas y superiores.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 25,0 % considera que a veces
existe una interaccidén entre colegas y superiores; el 48,1 % considera que casi
siempre se establece con la interaccion; y el 26,9% opina que siempre existe una
interaccidn entre colegas y superiores.

Tabla 17.

Existe motivacion de trabajar en un ambiente que prima la interacciéon

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 9 17,3 17,3 17,3
Casi Nunca 2 3,8 3,8 21,2
Validos C.asi 25 48,1 48,1 69,2
Siempre
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 51. Existe motivacion de trabajar en un ambiente que prima la interaccion
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, existe motivacion de trabajar en un ambiente que prima la
interaccion.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en las oficinas de Lima, el 3,8 % considera casi nunca
existe motivacion de laborar en un ambiente donde prima la interaccion; el 17,3 %
considera que a veces existe motivacion para trabajar en un ambiente de
interaccion; el 48,1 % considera que casi siempre se cumple con la interaccion; y
el 30,8 % opina que siempre existe motivacion de trabajar en un ambiente que prima
la interaccion.

Tabla 18.

En las areas de trabajo se mantiene una comunicacién constante entre colegas y

superiores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 10 19,2 19,2 19,2
Casi Nunca 3 5,8 5,8 25,0
Vélidos Casl 22 42,3 42,3 67,3
Siempre
Siempre 17 32,7 32,7 100,0

Total 52 100,0 100,0




llustracion 52. En las areas de trabajo se mantiene una comunicacion constante entre colegas y superiores
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, en las areas de trabajo se mantiene una comunicacién constante
entre compafieros de trabajo y superiores.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 5.8 % considera casi nunca se
mantiene comunicacion; el 19,2 % considera que a veces existe comunicacion
constante; el 42,3 % considera que casi siempre se mantiene comunicacion; y el
32,7% opina que siempre se mantiene una comunicacion constante entre
trabajadores y sus superiores.

Tabla 19.

Existe motivacidbn cuando hay una comunicacion constante entre colegas y

superiores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 2 3,8 3,8 3,8
Casi Nunca 1 1,9 1,9 5,8
Validos casl 21 40,4 40,4 46,2
Siempre
Siempre 28 53,8 53,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 53 . Existe motivacion cuando hay una comunicacion constante entre colegas y superiores.
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, existe motivacion cuando hay una comunicacion constante entre
colegas y superiores.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % considera casi nunca
existe motivacion cuando hay una comunicacion constante entre colegas y
superiores; el 3.8 % considera que a veces existe motivacion; el 40,4 % considera
que casi siempre; y el 53.8% opina que siempre existe motivacion cuando hay una

comunicacién constante entre colegas y superiores.

Tabla 20.
Existe una influencia positiva entre todos los colegas de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 9 17,3 17,3 17,3
Casi Nunca 1 1,9 1,9 19,2
Validos casl 22 42,3 42,3 61,5
Siempre
Siempre 20 38,5 38,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 54. Existe una influencia positiva entre todos los colegas de trabajo
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, existe una influencia positiva en los compafieros de trabajo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % considera casi nunca
existe influencia positiva; el 17,3 % considera que a veces existe influencia positiva,;
el 42,3 % considera que casi siempre existe una influencia positiva en los colegas
de trabajo; y el 38,5% opina que siempre existe una influencia positiva entre los
colegas de trabajo.

Tabla 21.

Sus directivos, tienen un trato de liderazgo hacia sus trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 13 25,0 25,0 25,0
Casi Nunca 4 7,7 7,7 32,7
Validos casl 19 36,5 36,5 69,2
Siempre
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 55. Sus directivos, tienen un trato de liderazgo hacia sus trabajadores
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, los directivos tienen un trato de liderazgo hacia sus trabajadores.
De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 7,7 % considera casi nunca sus
directivos, tienen un trato de liderazgo hacia sus trabajadores; el 25,0% considera
gue a veces sus directivos tienen un trato de liderazgo; el 36,5 % considera que
casi siempre existe un trato de sus directivos; y el 30,8 % opina que siempre los
directivos tienen un trato de liderazgo hacia sus trabajadores.

Tabla 22.

Se siente motivado con la actitud de lider de sus directivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 16 30,8 30,8 30,8
Casi Nunca 2 3,8 3,8 34,6
Validos casl 21 40,4 40,4 75,0
Siempre
Siempre 13 25,0 25,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 56. Se siente motivado con la actitud de lider de sus directivos
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, se siente motivado con la actitud de lider de sus directivos.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % considera casi nunca estan
motivados con la actitud de lider de sus directivos; el 30,8 % considera que a veces
se siente motivado; el 40,4 % considera que casi siempre se siente motivado; y el

25,0 % opina que siempre se siente motivado con la actitud de lider de sus

directivos.
Tabla 23
Sus directivos demuestran que tienen capacidad en su rol que desempefian
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 13 25,0 25,0 25,0
Casi Nunca 2 3,8 3,8 28,8
Validos casl 20 38,5 38,5 67,3
Siempre
Siempre 17 32,7 32,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 57. Sus directivos demuestran que tienen capacidad en su rol que desempefian
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Como se observa en la tabla y en la figura.

En relacion a la consulta si, sus directivos demuestran que tienen capacidad en su
rol que desempefian.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % considera casi nunca sus
directivos demuestran que tienen capacidad en su rol que desempefian; el 25,0%
considera que a veces; el 38,5 % considera que casi siempre; y el 38,8 % opina
que siempre los directivos demuestran capacidad en su rol que desempefan.
Tabla 24.

Sus directivos le demuestran capacidad de convencimiento sobre su rol que

desempeiia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 17 32,7 32,7 32,7
Casi Nunca 1 1,9 1,9 34,6
Validos casl 18 34,6 34,6 69,2
Siempre
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 58. Sus directivos le demuestran capacidad de convencimiento sobre su rol que desempefia
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Como se observa en la tabla y la figura.

En relacion a la consulta si, sus directivos le demuestran capacidad de
convencimiento sobre su rol que desempefia

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 1,9 % considera casi nunca sus
directivos le demuestran capacidad de convencimiento sobre su rol que
desempeiia; el 32,7% considera que a veces; el 34,6 % considera que casi siempre;
y el 30,8 % opina que siempre los directivos demuestran capacidad de

convencimiento sobre su rol que desempefia.

Tabla 25.
Desarrollan las labores utilizando la automotivacion.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 14 26,9 26,9 26,9
Casi Nunca 1 1,9 1,9 28,8
Validos casl 19 36,5 36,5 65,4
Siempre
Siempre 18 34,6 34,6 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 59. Desarrollan las labores utilizando la automotivacion
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, desarrollan las labores utilizando la automotivacion.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 1,9 % considera casi
nunca se desarrollan labores utilizando automotivacion; el 26,9% considera que a
veces; el 36,5 % considera que casi siempre; y el 34,6 % opina que siempre se
desarrollan las labores utilizando la automotivacion.

Tabla 26.

Se desarrolla las actividades con entusiasmo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 8 154 154 154
Casi
_ . 25 48,1 48,1 63,5
Validos Siempre
Siempre 19 36,5 36,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 60. Se desarrolla las actividades con entusiasmo
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Como se observa en la tabla y la figura.

A la consulta si, se desarrolla las actividades con entusiasmo.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 15,4 % considera que a veces
se desarrolla actividades; el 48,1% considera que casi siempre se desarrolla las
actividades con entusiasmo; el 36,5 % considera que siempre se desarrolla las
actividades con entusiasmo.

Tabla 27.

Se realiza las labores con satisfaccion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 6 11,5 11,5 11,5
Casi
_ . 22 42,3 42,3 53,8
Validos Siempre
Siempre 24 46,2 46,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 61. Se realiza las labores con satisfaccion
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, se realiza las labores con satisfaccion.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los empleados
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 11,5 % considera que
a veces se realiza las labores con satisfaccion; el 42,3% considera que casi
siempre; y el 46,2 % considera que siempre se realiza las labores con satisfaccion.
Tabla 28

Se consigue recompensas econémicas por la labor que desempafa en su

institucion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 2 3,8 3,8 3,8
Casi Nunca 7 13,5 13,5 17,3
Casi
Validos Siempre 2 38 38 212
Nunca 35 67,3 67,3 88,5
Siempre 6 11,5 11,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 62. Se consigue recompensas econdémicas por la labor que desempafia en su institucio
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Como se observa en la tabla y en la figura.

En relacion a la consulta si, se consigue recompensas econémicas por la labor que
desemparia en su institucion,

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 67,3 % considera que nunca se
consigue recompensas econdmicas; el 3,8 % considera que casi nunca; el 3,8 %
considera que a veces; el 3,8 % opina que casi siempre; y el 11,5% considera que
siempre se consigue recompensas econdémicas.

Tabla 29

Se consigue incentivos extras (reconocimientos) por el desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 12 23,1 23,1 23,1
Casi Nunca 8 15,4 15,4 38,5
Casi
Validos Siempre 8 154 154 >3.8
Nunca 18 34,6 34,6 88,5
Siempre 6 11,5 11,5 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 63. Se consigue incentivos extras (reconocimientos) por el desempefio laboral
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, son conseguidos incentivos extras (reconocimientos) por el
desemperio laboral.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 34,6 % considera que
nunca son conseguidos incentivos extras; el 15,4% considera que casi nunca; el
23,1 % considera que a veces; el 15,4 % opina que casi siempre; y el 11,5%
considera que siempre se dan los incentivos extras.

Tabla 30.

Se supera los niveles de productividad establecidos por la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 15 28,8 28,8 28,8
Casi Nunca 3 5,8 5,8 34,6
Casi
Validos Siempre 25 8.1 8.1 82,7
Nunca 1 1,9 1,9 84,6
Siempre 8 154 154 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 64. Se supera los niveles de productividad establecidos por la institucion
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, se supera los standares de productividad establecidos por la
institucion.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en las oficinas admnistrativas de Lima, el 1,9 %
considera que nunca se supera los standares de productividad establecidos por la
institucion; el 5,8 % considera que casi nunca; el 28,8 % considera que a veces; y
el 15,4 % opina que siempre se supera los niveles de productividad establecidos

por la institucion.

Tabla 31
Se ha reconocido sus niveles de productividad por su institucién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 16 30,8 30,8 30,8
Casi Nunca 8 15,4 15,4 46,2
Casi
Validos Siempre 1 212 21,2 °7.3
Nunca 11 21,2 21,2 88,5
Siempre 6 11,5 115 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 65.Se ha reconocido sus niveles de productividad por su institucion
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Como se observa en la tabla y en la figura.

Siempre Total

Porcentaje acumulado

En relacién a la consulta si, se ha reconocido sus niveles de productividad por su

institucion.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores

del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 21,2 % considera que nunca se

ha reconocido sus niveles de productividad por su institucion; el 15,4% considera

gue casi nunca se ha reconocido; el 30,8% considera a veces; el 21.2% lo considera

casi siempre; el 11,5% considera que siempre se ha reconocido sus niveles de

productividad.
Tabla 32

El rendimiento laboral ha sido reconocido por sus superiores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 21 40,4 40,4 40,4
Casi Nunca 2 3,8 3,8 44,2
Casi
Validos Siempre 173 173 o>
Nunca 10 19,2 19,2 80,8
Siempre 10 19,2 19,2 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 66. El rendimiento laboral ha sido reconocido por sus superiores
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Como se observa en la tabla y en la figura.

A la consulta si, el rendimiento general ha sido reconocido por sus superiores.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los
TRABAJADORES del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 19,2
% considera casi nunca el rendimiento laboral ha sido reconocido por sus
superiores; el 3,8 % considera que casi hunca; el 40,4 % considera que a veces su
rendimiento laboral ha sido reconocido; el 17,3 % opina que casi siempre fue
reconocido; y el 19,2% considera que siempre su rendimiento laboral ha sido
reconocido por sus superiores.

Tabla 33

Se siente que, en su centro de trabajo, lo realiza en un ambiente de bienestar

general
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 15 28,8 28,8 28,8
Casi Nunca 1 1,9 1,9 30,8
Validos C_aSi 20 38,5 38,5 69,2
Siempre
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 67. Se siente que, en su centro de trabajo, lo realiza en un ambiente de bienestar general
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Como se observa en la tabla y en la figura.

En relacion a la consulta si, se siente que, en su centro de trabajo, lo realiza en un
ambiente de bienestar general.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 1,9 % considera casi
nunca no siente un ambiente de bienestar general; el 28,8 % considera que a veces
siente un ambiente de bienestar general; el 38,5 % considera que casi siempre; y
el 30,8 % opina que siempre se siente que, en su centro de trabajo, lo realiza en un
ambiente de bienestar general.

Tabla 34

Se siente que la actividad laboral, se consigue los resultados esperados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 9 17,3 17,3 17,3
Casi
_ 26 50,0 50,0 67,3
Validos Siempre
Siempre 17 32,7 32,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 68. Se siente que la actividad laboral, se consigue los resultados esperados



Titulo del grafico
60
50
40
30

20

; I
o, N
A veces Casi Siempre Siempre Total

Vialidos

B Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Se observa en la tabla y en la figura.

En relacion a la consulta si, se siente que las labores realizadas, se consigue los
resultados esperados.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 17,3 % considera que
a veces la actividad laboral se consigue los resultados esperados; el 50,0%
considera que casi siempre se siente que se consigue los resultados programados;
el 32,7 % considera que siempre se siente que la actividad laboral, se consigue los
resultados programados.

Tabla 35
Siente que la actividad laborar en su centro de trabajo es recompensable
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 18 34,6 34,6 34,6
Casi Nunca 8 15,4 15,4 50,0
Casi
Validos Siempre 14 26,9 26,9 09
Nunca 3 5,8 5,8 82,7
Siempre 9 17,3 17,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 69. Siente que la actividad laborar en su centro de trabajo es recompensable
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Como se observa en la tabla y en la figura.

En relacion a la consulta si, siente que la actividad laborar en su centro de trabajo
es recompensable.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, de ellos, el 5,8 % considera casi
nunca siente que es recompensable laborar en sus centro de trabajo; el 15,4%
considera que casi nunca trabajar es recompensable; el 34,6 % considera que a
veces es recompensable; y el 26,9 % opina que casi siempre su trabajo es
recompensable; y el 17,3% considera que siempre siente que la actividad de laborar

en su entro de trabajo es recompensable.

Tabla 36
Existe una satisfaccién por las actividades que desempefian los trabajadores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 10 19,2 19,2 19,2
Casi Nunca 2 3,8 3,8 23,1
Validos casl 24 46,2 46,2 69,2
Siempre
Siempre 16 30,8 30,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

llustracion 70. Existe una satisfaccién por la labor que desempenfian los trabajadores
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Como se observa en la tabla y en la figura.

En relacion a la consulta si, existe una satisfaccion por la labor que desempefian
los trabajadores.

De los 52 colaboradores encuestados que representan el 100% de los trabajadores
del PNCBMCC que laboran en la sede de Lima, el 3,8 % considera casi nunca
existe una satisfaccion por las actividades que desempefan los trabajadores; el
19,2% considera que a veces existe una satisfaccion; el 46,2 % considera que casi
siempre existe satisfaccion; y el 30,8 % (16 colaboradores) opina que siempre
existe una satisfaccion por la labor que desempefian los trabajadores.
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