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Resumen

La investigacion estableci6 como objetivo, determinar la relacion entre la
motivacion laboral y clima organizacional del personal que labora en las Unidades
de Transito Sur Lima, afio 2020, investigacién de tipo bésica, enfoque cuantitativo,
disefio correlacional, nivel no experimental transversal, con una poblacién igual a
250 policias y la muestra de 73 policias, donde se aplico la técnica de la encuesta
y el cuestionario como instrumento. Los resultados indican que la motivacion laboral
tiene un valor medio de 46.5% y el clima organizacional con valor medio de 60.3%.
Se concluye que, se determina la existencia de relacién positiva baja entre la
Motivacion Laboral con el Clima Organizacional del personal pertenecientes a las
Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020 evaluada con el estadistico de Rho de

Spearman que asume una significancia igual a 0.00 el valor del Rho=0.346

Palabras clave: Motivacion, clima organizacional, trabajo, policia.
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Abstract

The research established as an objective, to determine the relationship between
work motivation and organizational climate of the personnel working in the South
Lima Transit Units, year 2020, basic type research, quantitative approach,
correlational design, non-experimental cross-sectional level, with a population equal
to 250 police officers and the sample of 73 police officers, where the survey
technique and the questionnaire as an instrument were applied. The results indicate
that work motivation has an average value of 46.5% and the organizational climate
with an average value of 60.3%. It is concluded that the existence of a low positive
relationship between the Labor Motivation and the Organizational Climate of the
personnel belonging to the South Lima Transit Units, year 2020, evaluated with the
Spearman's Rho statistic that assumes a significance equal to 0.00, is determined.
Rho value=0.346

Keywords: Motivation, organizational climate, work, police.
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INTRODUCCION

El cuerpo institucional de la policia, encargada principalmente de la seguridad
ciudadana, asi como brindar garantias para el cumplimiento de las normasy leyes,
donde Alvarado (2019) indica que el personal policial en latinoamericana requiere
de un perfil experto y competitivo para ofertar servicios a los ciudadanos de
calidad, donde la administracion de los recursos humanos y las condiciones de su
trabajo no muestran el nivel de complejidad de la labor, donde los factores de la
motivacion laboral se ha hace evidente al no existir buenos niveles remunerativos,
las relaciones de verticalidad de la institucibn muchas veces vulnera criterios de
un buen clima laboral y existe poca capacidad para valorar los aportes de los

subalternos.

Toda organizacion, en donde se incluye a los 6rganos policiales necesita contar
con politicas de gestion del potencial humano, acordes con la modernidad de la
administracion, sin embargo esto no es asi, donde Molina (2022) indica que en
Colombia, uno de los elementos del clima organizacional que mas reclama el
personal policial es la existencia de un liderazgo donde los principios estan
ausentes, donde las condiciones y las funciones para ejercer sus tareas a partir
de la linea de mando no son asumidas con un enfoque motivacional que genere
compromisos hacia la labor que cumplen los policias, y Nieto, et. al (2018)
adiciona el liderazgo que predomina en la policia es el autocratico, que si bien
este estilo esta encaminado al logro de las tareas, una accidon que propicia
comportamientos agresivos y hostiles, que no son superados justamente por la

baja capacidad de motivacién para integrar la cuerpo policial.

En el caso del Perd, la policia nacional es una entidad que brinda las garantias
para el ejercicio libre ejercicio de los derechos fundamentales de los ciudadanos
en el desarrollo normal de sus actividades, que tiene competencias
administrativas y de autonomia operativa para ejercer sus funciones, tal como lo
sefala el articulo 166 de la Constitucion, siendo su accionar de orden técnico, con
jerarquias de mando, subordinada, disciplinada, no deliberante (Defensoria del
Pueblo, 2019), y para los elementos de la gestidon del personal, Cajavilca et. al

(2019) indica que si bien existen planes y programas de gestion de los recursos



humanos, su puesta en operacién no siempre es la adecuada por considerandos
del liderazgo existente, donde el compromiso institucional mas que una accién
colectiva, responde a una accion individual de cada agente policial, pues el
personal policial esta dispuesto a ejecutar esfuerzos incalculables para el logro de
metas institucionales, pero no necesariamente por la motivacién transformacional

gue impriman los que dirigen al entidad.

Diversos estudios, como el realizado por Casas, et. al (2018) indican que el
problema del clima organizacional y el poco estimulo social que recibe el personal
policial, es uno de los factores que conlleva a que muchos de los policias, en
especial el personal subalterno, opte por su labor como una accién por un mero
cumplimiento de sus funciones, aun cuando subyace todavia el compromiso con
el servicio, estos se ven mermados porque al interno de la policia las condiciones
como la infraestructura y el equipamiento policial son deficientes, la
criminalizacion de las intervenciones policiales, el desarrollo de capacidades
especializadas poco promocionadas, y la existencia de corrupcién, hacen que su

labor vea mellada en los aspectos actitudinales

En lo especifico a la Direccion de Transito, Transporte y Seguridad Vial, que es
un organo de linea dentro de la Direccion Nacional de Orden y Seguridad,
teniendo como atribuciones principales el ofrecer garantias y control de la libre
circulacion vehicular y peatonal en las carreteras y la via publica, los problemas
de la gestion de recursos humanos estan dad porque la poca dotacion de
implementos para el desempefio de sus funciones, politica de gestion desde un
enfoque de la sanciébn y no como estimulo a la productividad, problemas de
relacionamiento interpersonal entre pares y los superiores, a la que se suma la
baja valoracion del servicio prestado por la ciudadania. (Defensoria del Pueblo,
2019)

En el caso del Departamento de Transito Sur-Lima que ejerce sus funciones en
los distritos de Miraflores, Barranco, San Borja, San Isidro y Chorrillos de Lima
Metropolitana, se cuenta con un plan de recursos humanos que define entre sus

objetivos la trascendencia de la motivacion del personal, en donde se esgrime que



el personal debe llevar a cabo sus funciones con comodidad, para la generacion
de compromiso hacia la institucion, fortaleciendo las relaciones entre el personal
y aumentando la comunicacion horizontal y vertical, sin embargo estos
considerandos no son cumplidos cabalmente al momento de su
operacionalizacion, lo genera descontento en el cuerpo policial, condiciones que
desde un aspecto descriptivo y correlacional son los elementos que centran el
presente estudio.

Los problemas de la investigacion se definieron de la siguiente manera:
e Problema General
¢Como la Motivacion Laboral se relaciona con el Clima Organizacional del
personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 20207
e Problemas especificos
1. .Como la motivacion laboral esencial se relaciona con el Clima
Organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur
Lima, afio 20207
2. ¢ Como motivacion laboral externa se relaciona con el Clima Organizacional
del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 20227
3. ¢Como la motivacion laboral transcendental se relaciona con el Clima
Organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur

Lima, afo 20207

Los criterios la justificacion de la investigacion fueron, por su conveniencia, para
guienes dirigen las Unidades de Transito Sur Lima, debido a que detallan resultados
gue aportan informacion para mejora de los factores motivacionales y el clima
organizacional como parte de la gestion del potencial humano en la organizacion,
gue sean fuente para el planteamiento de acciones de mejora. Por su aplicacion
practica, servira para que los instrumentos de gestiéon de recursos humanos
incorporen acciones para elevar el compromiso hacia los objetivos institucionales
de los policias desde un enfoque de la motivacién y el clima organizacional. Por su
relevancia social, el rol que asume la policia de transito es parte de la seguridad
ciudadana, cuyos impactos son reflejados en el quehacer de la poblacion, y poner
en evidencia las variables en estudio, son elementos de reflexion social para un

mayor involucramiento de la colectividad en la labor policial.



Por su aporte tedrico, estd fundamentado en que el estudio genera debate y
reflexion en el campo académico sobre los conceptos y teorias de las variables,
donde los resultados contribuyen a la generacion de epistemologia del
conocimiento, contribuyendo asi a tener mayores conocimientos sobre estas
materias, Por utilidad metodoldgica, al haberse planteado una investigacion de nivel
correlacional, los instrumentos para el recojo de la informacién, han sido
estructurados sobre la base de criterios establecidos por otros autores y adaptados
a una realidad especifica y concreta, por tanto, su validacion y confiabilidad como
parte del proceso de la investigacion, nos han demostrado que son viables para
este tipo de investigaciones, siendo asi un aporte al campo académico de la
investigacion cientifica
Los objetivos planteados fueron:
e Objetivo General

Determinar la relacion entre la Motivacion Laboral con el Clima Organizacional

del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020.

e Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre la motivacion laboral esencial y el Clima
Organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur
Lima, afio 2020.

2. Determinar la relacion entre la motivacion laboral externa y el Clima
Organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur
Lima, afio 2020.

3. Determinar la relacidon entre la motivacion laboral transcendental y el Clima
Organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur
Lima, afio 2020.

Las hipotesis planteadas fueron:

e Hipotesis General
Existe relacién entre la Motivacién Laboral con el Clima Organizacional del

personal pertenecientes a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020.



Hipotesis Especificas

1.

Existe relacion entre la motivacion laboral esencial y el Clima Organizacional
del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020.

. Existe relacion entre la motivacién laboral externa y el Clima Organizacional

del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020.

. Existe relacién entre la motivacion laboral transcendental y el Clima

Organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur
Lima, afio 2020



MARCO TEORICO

Damos inicio a este capitulo presentando los antecedentes de la investigacion,
asi en el ambito internacional tenemos a Pefia & Villon (2018) quienes
proponen como objetivo el andlisis de la motivacion laboral como componente
elemental para el éxito de una organizacién, donde concluyen que, siendo un
componente fundamental en la formacion de acciones asertivas en la
organizacion, la motivacion presenta una relacion estrecha con la satisfaccion
laboral y las relaciones en el centro laboral, donde corresponde al gerente
asumir el papel principal, pues es quien conlleva la responsabilidad de direccién
y de implementar los lineamientos mas adecuados para motivar a los
integrantes de una organizacion. Los comportamientos de los empleados de
una entidad tienen una alta dependencia de acciones motivacionales que se
impliqgue no solo satisfacer las necesidades laborales, sino también las
acciones para fomentar un clima organizacional favorable, creando un sentido

de pertenencia hacia las actividades que ejecutan y hacia toda la organizacion.

Ahora detallamos la investigacion de Parrales, et. al (2022) quienes definieron
como objetivo de su investigacion determinar el rol de la motivacion laboral
como instrumento de efectividad para mejorar el desarrollo en las
organizaciones, donde concluyen que, la motivacién en el centro laboral tiene
una alta valia, debido a que un personal altamente motivado realizara sus
labores con mayor eficacia y asi aumentara su percepcion de pertenencia a la
organizacion y al equipo con quien labora, siendo trascendental para el éxito
gue plantea la entidad. Sin embargo, no todos los gerentes han incorporado
esta condicién en su accion directivo y continlan implementando politicas
laborales sin incorporar el componente humano, y tienen pocas capacidades
para identificar los elementos de satisfaccidn que acarrea la motivacion en el
trabajo y saberlos localizar en puntos clave de la entidad para la mejora de la
productividad. Un ambiente con motivacion buena, crea un clima laboral
adecuado, y esto a su vez genera mayor valor para la produccion que

desarrollan los trabajadores.



Otra es la ejecutada por Chiang, et. al (2022) que plantearon como objetivo
analizar el clima organizacional como factor de afectacion al estrés laboral,
haciendo un comparativo entre personal de seguridad publica y de salud, en
sus conclusiones explican que, el estrés laboral tiene una afectacién por el
clima organizacional, con diferentes niveles, asi para el personal de salud esta
se ve afectada por la dimension innovacion, para los de la seguridad la
afectacion se origina por la dimension apoyo y colaboracion. En ambos casos
los trabajadores consideran que el clima organizacional no tiene definido
intervenciones alineadas con la misién organizacional, por lo que esta repercute
de forma directa en el rendimiento laboral y los impactos de los productos y
servicios que estos trabajadores brindan a la sociedad.

Se tiene ahora a Escandon & Vélez (2020) que establecieron como objetivo de
su estudio analizar el clima laboral en los estamentos policiales del Ecuador,
en sus conclusiones detallan que, la calidad que logra el clima laboral tiene una
intima relacion con la motivacion y el manejo social de los superiores en la
escala del mando policial, donde a pesar que es una organizacion de disefo
vertical en la toma de decisiones, esta debe ser adoptada con criterios de
inclusion, compromiso y colaboracion. Las politicas laborales y de personal que
mas motivan el desempefio laboral son aquellas destinadas al reconocimiento
por la labor prestada, y los lineamientos para brindar seguridad social al policia
y su familia. Por el tipo de formacion que tiene el personal policial, los elementos
intangibles como la asertividad, la calidez de la atencién, la empatia, se ponen
a segundo plano frente a los criterios del reconocimiento de la labor, la

seguridad social y los sistemas de ascensos sobre la base de los méritos.

Finalmente, a nivel internacional tenemos a Hernandez, et. al (2021) quienes
plantean como objetivo analizar el clima organizacional y el liderazgo en una
entidad publica de salud publica en México, donde en sus resultados detallan
gue, los niveles bajos del clima organizacional en la entidad publica de salud
analizada acentuan los problemas de comunicacion, originando que los flujos
de comunicacién entre jefes y trabajadores no permiten el cumplimiento de

cabal de los procesos de los servicios que se brindan, trayendo como



consecuencia una alta inestabilidad en el clima laboral. Los estilos de direccién
qgue imprimen los directivos son elementos de valia alta y tienen una alta
influencia sobre los aspectos conductuales del trabajador para realizar sus

tareas en centro laboral y las formas en que brinda la atencion a los usuarios.

A nivel nacional encontramos a Recuenco, et. al (2022) quienes establecieron
como objetivo estudiar la motivacion, como accion necesaria para desarrollar
el estado psico-productivo de los colaboradores, donde concluyen que, la
motivacion se configura la herramienta propulsora de la totalidad de las
actividades que ejecuta una persona en cualquier escenario donde se
encuentra. Siendo una herramienta, para poder ejecutar acciones
motivacionales los gerentes tienen que aprender el como hacerlo, que permitan
hacer que los demas cambien de mentalidad. Es indispensable que en todos
los procesos productivos de una entidad comprendan que la motivacion es
fundamental para poder tener procesos mas agiles de adaptacion de los
esquemas innovadores que tienen que impartir como producto de la evolucion
y los cambios que ocurren a diario, pues la persona humana es un ser integral
y tiene que ser comprendida que personas motivados garantizan un efectivo

cambio de actitud

Otra es la investigacion de Marquina & Benavides (2021) quienes establecieron
como objetivo evaluar el estrés y el comportamiento resiliente en los policias
del Pera en la pandemia originada por el covid-19, concluyen que, ahora los
policias en el Peru tienen que hacer frente a la delincuencia e inseguridad
ciudadana, sino que también cumple un rol de hacer cumplir las disposiciones
dadas por el gobierno para hacer cumplir las normas sanitarias por el covid, lo
gue ha ocasionado que varie el servicio policial, conllevando a tener personal
con cierta inestabilidad emocional, motivado por el alto estrés, que tiene que
afrontar. Sin embargo, aun cuando el estrés se halla en un nivel alto en algunos
efectivos policiales de Lima Metropolitana, se ha tenido un nivel medio en
cuanto al accionar resiliente, evidenciando que presentan capacidades para
asumir tolerantemente los riesgos de vulnerabilidad al que se exponen. Un

factor que contribuye a aminorar el estrés, son las muestras de reconocimiento



de la poblacion hacia su trabajo, siendo este el principal factor motivacional

para no decaer en su empefio de contribuir a la sociedad en esta pandemia.

Encontramos la investigacién de Gusman (2022), quien plantedé como objetivo
determinar la relacion de la gestion del talento humano con motivacién en el
centro laboral en colaboradores del &rea administrativa de una universidad de
la region Lima, concluyen que, las dimensiones que constituyen el desempefio
laboral como son la autonomia y motivacién, presentan valores medio con
25.10% y 27.69% respectivamente y la gestion del talento humano la que
menos valor alcanza es el clima de la organizacién con un 21.5%, y ademas se
demuestra la existencia de correlacion moderada positiva (Rho Spearman=
0.583) entre la gestion del talento humano y con la motivacion en el centro
laboral.

Otra es la investigacion ejecutada por Rojas, et. al (2019) quienes establecieron
como objetivo determinar la existencia de relacion entre el clima organizacional
y desempefio laboral del personal policial de la zona territorial de Huancayo,
donde en sus conclusiones detallan que, los descriptores del clima
organizacional indican que esta alcanza una puntuacion promedio de 6.58
sobre una escala de 1 a 10, condicién que se estima como regular, donde los
elementos de la motivacion y las relaciones con los superiores son los
descriptores que menor puntuacion alcanzan con 0.578 en promedio; y el
compromiso Yy valores institucionales los que mayor puntuacion alcanzan con
0.702. Ademas, se ha demostrado la existencia de relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal policial de la zona territorial

de Huancayo, observandose un Rho de Spearman de 0,384.

Se tiene también a Porras & Durand (2018) quienes plantearon como objetivo
de identificar el nivel de asociacion del clima organizacional con la motivacién
del personal de enfermeria en un hospital policial de Peru, en sus conclusiones
explican que, el clima organizacional alcanza valores de favorable 52% y para
la motivacion 55%. Las dimensiones conformantes del clima organizacional

logran valores de favorable para el monitoreo y control (57,76%), dialogo y



comunicacion (47,76%) y logro personal (47,76%). Las dimensiones
conformantes de la motivacion logran valores de favorable impulso hacia logros
(57,76%), promocion y linea de carrera (42,34%) y reconocimiento (42,34%).
En cuanto a la asociacion, se establece que el clima organizacional y la
motivacion son significativas, donde el Chi cuadrado calculado es mayor al Chi
cuadrado de la tabla de referencia, es decir no son independientes y por tanto

tienen criterios de asociacién e interdependencia entre ambos.

Sobre el marco tedrico de las variables, para la motivacion laboral, se tiene, a
Brooks, et. al (2020), se entiende como la influencia de factores externos e
intrinsecos a la persona humana para tener altos niveles de esfuerzo para
lograr metas como parte de una organizacion, haciendo que sea una necesidad
interna del individuo para que ciertas actividades resulten siendo mas
atractivas. Bidee, et. al (2017) es la forma como se impulsa a que los
trabajadores de una organizacion a partir de sus diferentes formas de
pensamiento y sus intereses frente a la organizacion, estas se alineen a los
objetivos institucionales a partir de otorgarles condiciones fisicas, sicoldgicas,
socioldgicas y econOmicas que impulsen a un mejor desempefio. Para
Rybnicek, et. al (2019) son las capacidades que presenta una organizacion
para mantener involucrados a sus colaboradores para ofertar el maximo
potencial de rendimiento y lograr asi, los objetivos institucionales definidos por

la organizacion.

Ahora se describen las teorias de la motivacion laboral, donde se encuentra la
teoria de la integracion a un conglomerado social, que se sustenta que si bien
el trabajador como individuo social esta vinculado con su grupo a partir del
cumplimiento de las reglas que lo rigen, siendo un individuo social, donde sus
acciones son complementadas a los aspectos que lo motivan o le hacen
sentirse realizados, siendo mas productivos en la medida que tengan mayores
estimulos que lo motiven para su desempefio. (Fletcher, et. al. 2018). Otra
corresponde a la teoria humanista, que conceptia un enfoque en la persona
con valores, sentimientos y emociones, que disefios de la gestion laboral debe

estar centrada en la persona humana y su entorno social, por sobre los criterios
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de productiva, donde esta condicibn no soslaya lo productivo, sino que
antepone el comportamiento sicoldgico y antropoldgico a aspectos técnicos y
la criterios de la productividad, pues el cumplir una determinada tarea esta
intrinsecamente ligado a la forma como la organizacional motiva a sus

trabajadores para que sean participes de ella (Minbashian, et. al. 2017).

Asi se presenta la teoria de Gestalt, la cual establece que la forma como el
trabajador genera sus percepciones de la organizacion, siendo esto la
sumatoria de todas la intervenciones o acciones que se presentan en el entorno
laboral, conlleva a definir su accionar a través de los procedimientos que se le
transmiten, donde factores como la empatia, la colaboracion entre pares, los
modelos de direccion son criterios que motivan o desalientan su participacion
en la organizacion. (Safafis, et. al. 2016). Por ultimo presentamos la teoria de
la piramide de Maslow, que explica que el accionar de los individuos se origina
en las motivaciones y estimulos que recibe para lograr que sean satisfechas
sus necesidades en funcion de sus expectativas, las que se evidencia en las
relaciones personales para desarrollar las tareas de la organizacion, por tanto
los gestores de las organizaciones deben tomar en cuenta que no solo son
aspectos de necesidades basicas, sino de pertenencia, reconocimiento y
seguridad, los que se imprime y logra mediante basicamente con acciones de

motivacion desde la alta direccion. (Androniceanu, 20202)

Las dimensiones que conforman la variable motivacion laboral desde la
perspectiva de Zambrano (2021) son tres, siendo la primera la dimension
esencial, es decir aquellos elementos que imprime la organizacion y pone a
disposicion de los trabajadores que generan estimulos, siendo estos en su
mayoria predefinidos incluso antes del inicio de la relacién contractual. Los
indicadores que nos permiten evaluar esta dimension son la facilidad y las
oportunidades para las capacitaciones, los factores de higiene en el trabajo
como parte de la salud ocupacional, los niveles y criterios de asignaciéon de
remuneraciones, el otorgamiento de los incentivos y beneficios laborales de ley,
las relaciones entre compaferos de trabajo y las oportunidades para el

crecimiento como parte de la linea de carrera.
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La segunda es la dimension Externa, que son los estimulos que recibe el
trabajador de terceras personas, en especial de los superiores, sobre la base
de opiniones o lineamientos para su desenvolvimiento. Los indicadores que nos
permiten evaluar esta dimension son las opiniones o criticas constructivas que
recibe el trabajador, la libertad para el desarrollo del trabajo, la valoracion de la
puntualidad del trabajador, y las relaciones con los superiores. La tercera
dimension es la Trascendental, que corresponden mas bien a la valoracion de
los resultados del trabajo efectuado, es decir la motivacién sobre la labor
cumplida, ya sea desde el enfoque técnico, interpersonal o de los resultados
intangibles de las relaciones en el centro laboral. Los indicadores que nos
permiten medir esta dimensién son la valoracion de la influencia en el personal
subalterno, la eficiencia en el trabajo, la calidad del trabajo realizado, los niveles
de responsabilidad hacia el trabajo realizado y los aportes de conocimientos en
el trabajo. (Zambrano, 2021)

Para la variable clima organizacional, Wen (2019) lo define como el conjunto
de atributos mensurables sobre del escenario trabajo percibido de forma directa
e indirecta por quienes trabajan en dicho escenario, es decir son las
percepciones sobre valor compartido de las politicas, practicas y lineamientos
gue usa la organizacion para relacionase con las experiencias de sus
trabajadores. Para Navarro, et. al (2022) es el ambiente que se genera por las
practicas de los trabajadores de una organizacion, y que se evidencia en los
comportamientos actitudinales para su identidad con la organizacion, la
capacidad de comunicacion grupal, las oportunidades para adoptar decisiones
y resolver problemas, como también la satisfaccion y realizacion personal como

parte de su trabajo.

Para Casper, et. al (2017) son las apreciaciones que adopta el trabajador sobre
los procesos y las estructuras que se dan en un medio laboral, las que
condicionan su accionar frente a su desempefio laboral, en mayor o menor
medida sobre el nivel de resiliencia que cada trabajador presenta ante los
escenarios que se le presentan. Para Autoridad Nacional del Servicio Civil —

SERVIR (2019), es la caracteristica que imprime una entidad publica basada
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en sus valores, principios, conductas, creencias, simbolos y normas que son
adoptadas y compartidas por sus miembros, que facilitan la cohesién del grupo,
el compromiso y el alineamiento para el logro de los objetivos de la entidad.

Las teorias que dan sustento al clima organizacional se tiene a la Teoria de
Sistemas, donde Moslehpour, et. al (2019) que fundamentan que las relaciones
humanas y el clima de un organizacién se sustentan en dependencia reciproca
de sus partes que lo componen, donde la adaptacion y lainnovacion son pilares
para su crecimiento, pues en un sistema la existencia de escenarios cadticos
no supone una condicion anormal, sino que se transforma en un atributo del
sistema para potenciar los cambios y la evoluciéon a forma organizacionales
mas complejas, siempre que sus integrantes estén dispuestos a ellos, caso
contrario la entidad puede fracasar y dar paso a otra. Otra es la teoria de las
relaciones condicionadas, donde Fletcher, et. al (2018) mencionan que el clima
organizacional percibido por un individuo que forma parte de ella se condiciona
a los factores que interactuan con él, que pueden ser factores que provienen
de los directivos en su accionar conductual, de la forma como se imprimen los
valores y principios de la organizacion, del cumplimiento de las normas sin
excepciones ni privilegios, donde no necesariamente es un factor tangible, sino

como esta es percibida por los trabajadores.

Otra es la teoria del cambio organizacional, que indica que el clima
organizacional esta fundamentado en las oportunidades que tienen los
trabajadores para adaptarse a las transformaciones que sufre el entorno, tanto
interno como externo, donde el aprendizaje es la accion clave para
incorporarlos a su labor, y estos seran mas trascendentes en la medida que
generen una nueva conducta, esta sera permanente. (Iglesias, et. al. 2019)
Finalmente presentamos la teoria del refuerzo positivo, en la cual el clima
laboral debe propender a mantener los elementos que funcionan y ha sido
asimiladas y forman parte de la cultura organizacional de la entidad, donde s6lo
deber ir afladiéndose los aprendizajes y los mecanismos satisfactorios para
lograr que las percepciones de satisfaccion dentro de la organizacién son
buenas (Ghanbari & Esnkandari, 2016)
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Las dimensiones que conforman la variable clima organizacional, segun Andia,
(2019) son cinco, siendo el primero la Estructura, es decir los aspectos cémo se
organiza la entidad para el desarrollo de sus funciones, las que por lo general se
define en los documentos de gestidn de la entidad como el ROF, CAP y los planes
operativos. Los indicadores que permiten su medicidon son la determinacién del
tamafio de la organizacion, y las condiciones de trabajo establecida en los
reglamentos laborales y los contratos. La segunda es la Comunicacién, que es la
forma cémo fluye la informacion en la organizacion para el desempefio de las
funciones operativas y administrativas, siendo los indicadores de medicion la
comunicacion interna, la comunicacion interpersonal entre pares y la comunicacion

interpersonal con superiores.

La tercera dimension corresponde a la Identidad, que son los factores que inciden
para que el colaborador de la entidad tenga sentido de pertenencia a los valores,
principios y la mision institucional, asi como sus compafieros y los usuarios; donde
los indicadores de medicion son la identificacion con la entidad, la identificacion con
el trabajo desempefiado por sus compafieros, y la identidad hacia los usuarios. La
cuarta dimension corresponde a la Autonomia, es decir la libertad para accionar
sus capacidades en el desempefio laboral, los que se miden a partir de la
autonomia para tomar decisiones, la autonomia para resolver problemas, tanto al
nivel interno como de los usuarios. La quinta dimension es la motivacion, que se
mensura a partir de los atributos para lograr los objetivos, la delegacion de poder
y los criterios de afiliacion a grupos definidos en la entidad de forma libre (Andia,
2019)
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El disefio aplicado en la investigacion, fue descriptiva y correlacional, ya
que antes de establecer una relacion, se estudiaron y describieron por
separado, el comportamiento de cada una de las variables. Estos disefios
tienen la particularidad de permitir al investigador, analizar y estudiar la
relacion de hechos y fenbmenos de la realidad (variables), para conocer su
nivel de influencia o ausencia de ellas, busca determinar el grado de
relacion entre las variables que se estudia (Concytec, 2016).

El disefio de la investigacion se detalla en el anexo 6

3.2 Variables y operacionalizacion

Las variables de estudios son:

e Variable 1: Independiete
Motivacion Laboral

e Variable 2: Dependiente

Clima Organizacional

La operacionalizacion de las variables se detallan en el anexo de la

presente tesis.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacion

Segun Casteel & Bridier, (2021) es el conglomerado total individuos u
objetos sobre el cual se llevaran a cabo las mediciones, teniendo atributos

comunes que permiten su agrupacion.

La poblacion total estuvo compuesta por 250 trabajadores del
departamento de Transito Sur — Lima.

Muestra

Para esta investigacion la muestra estuvo compuesta por 73 trabajadores

del departamento de Transito Sur — Lima, que ha sido seleccionado por
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3.4.
3.4.1.

3.4.2.

muestreo probabilistico aleatorio simple, cuyo célculo se muestra en el

anexo 1

Para Gabriel, at. Al (2018) la muestra es una parte o fraccion de la poblacion
gue es elegida para la obtencidén de los datos que son estudiados de la

poblacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica fue aplicada es la encuesta, donde Guerin (2019), explica que
esta es aplicada a investigaciones donde le objeto del estudio es recoger
percepciones de las caracteristicas o0 indicadores que cuenta un

determinado fendmeno o poblacion.

Instrumentos

Correspondi6 aplicar el cuestionario, donde Saldafia (2015) explica que su
estructura se define en base a preguntas de orden cerrado, teniendo como
referencia una escala de valores para las respuestas a ser obtenidas, las
cuales se formulan sobre las caracteristicas o indicadores que se quiere

obtener de la poblacién.

Ficha técnica de instrumento 1: Motivacion laboral

Nombre: Cuestionario de Competencias digitales

Autor: Zambrano (2021)

Dimensiones: Esencial (06 preguntas) Externa (03 preguntas),
Trascendental (05 preguntas) con un total de 14 preguntas

Baremos:

Del total de la variable:

Bajo: 15-33; Medio: 34-53; Alto: 53 - 70

Para la dimension: Esencial: Bajo: 6-13; Medio: 14-21; Alto: 22 — 30
Para la dimension: Externa: Bajo: 3-7; Medio: 8-11; Alto: 12-15

Para la dimension: Trascendental Bajo: 5-11; Medio: 12-18; Alto: 19-25
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3.4.3.

3.5.

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Clima organizacional

Autor: Andia (2019)

Dimensiones: Estructura (03 preguntas), Comunicacién (03 preguntas),
Identidad (03 preguntas), Autonomia (02 preguntas), Motivacion (03
preguntas), sumando un total de 14 preguntas

Baremos:

Del total de la variable

Del total de la variable:

Bajo: 15-33; Medio: 34-53; Alto: 53 - 70

Para la dimensién: Estructura: Bajo: 3-7; Medio: 8-11; Alto: 12-15

Para la dimension: Comunicacion: Bajo: 3-7; Medio: 8-11; Alto: 12-15

Para la dimension: Identidad: Bajo: 3-7; Medio: 8-11; Alto: 12-15

Para la dimension: Autonomia: Bajo: 2-4; Medio: 5-7; Alto: 8-10

Para la dimension: Motivacion: Bajo: 3-7; Medio: 8-11; Alto: 12-15

Validez y confiabilidad

La validez estuvo determinada por la aplicacion del proceso de juicio de
expertos, que se establecié a través de la evaluacion de los instrumentos de
recojo de instrumentos de las caracteristicas que permitieron llegar a obtener
los resultados, donde profesionales en temas de gestion publica en lo
concerniente a las variables en estudio dieron su opinion de viabilidad.

Los resultados de la validez se presentan en el anexo.

La confiabilidad estuvo determinada por la prueba del alfa de Cronbach, que
corresponde a un estadistico que establece la consistencia de una data de
campo, en donde el rango varia de 0 a 1, esperando lograr un valor superior

a 0.7 para considerarlo como confiable (Haradhan, 2020)

Procedimientos

Esta se efectué partiendo de la validacién de los instrumentos, y de forma
paralela a ella solicitar los permisos institucionales para acceder a las
personas de la entidad que participaron de la investigacion. Luego se procedio

a individualizar a cada miembro conformante de la muestra. El proceso de
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3.6.

3.7.

aplicacion del cuestionario fue proporcionando en forma impresa el
documento, para que de forma libre y espontanea respondan a las preguntas.
El control del instrumento fue efectuado evitando que durante la aplicacion del

instrumento no existan otras personas que puedan influir en las respuestas.

Método de analisis de datos

El procesamiento de los datos se inicié con el registro en una base de datos
de cada una de las respuestas obtenidas, las que se desagregaron por
dimensiones y variables; las cuales se efectuaran aplicando el software SPSS
V. 25.

Para los considerandos descriptivos, los valores fueron transformados a la
escala de baremo que correspondié a cada dimension y variable, los que
esquematizaron en tablas y gréaficos, cuyos valores expresaron valores
numéricos de la ocurrencia, asi como los valores porcentuales.

Para los considerandos inferenciales, los valores fueron sometidos de forma
previa a una prueba de normalidad, que fue Kolmogorov — Smirnov, por haber
tenido una muestra mayor a 50 personas, y sobre esta condicidén se definio
gué estadistico inferencial correspondié ser aplicado, el mismo que fue el Rho
de Spearman, porque la data no pertenecio a una curva normal y las variables

no paramétricas y de condicién bivariada.

Aspectos éticos

Fueron aplicados los criterios de autonomia, pues se respetaron los criterios
de libertad para estimar su participacion y definir sus ideas sin coaccion y de
forma autbnoma a su pensamiento propio. Los criterios de justicia, estuvo
orientado a que los participantes no fueran discriminados y todos ellos con las
mismas oportunidades de mostrar sus ideas. Asi también se cumplié el criterio
de maleficencia, que fue estimado en funcion que al tener un caracter
académico la investigacion los resultados no determinaron la identificacion de
los participantes del estudio, y estos fueron tratados de forma reservada, a fin
de evitar cualquier tipo de controversia con la entidad donde se aplicé6 el

instrumento.
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IV. RESULTADOS

En promedio la motivacion laboral en las Unidades de Transito Sur Lima, afio
2020, tienen un valor alto de 15.1%, medio de 46.6% y bajo de 38.4%. La
dimension esencial obtiene valores para alto con 9.6%, medio con 58.9% y bajo
con 31.5%. La dimension externa, obtiene valores para alto con 27.4%, medio
con 34.2% y bajo con 38.4%. La dimensidn trascendental obtiene valores para
alto con 0.0%, medio con 27.4%, y bajo con 72.6%

En promedio el clima organizacional en las Unidades de Transito Sur Lima, afio
2020, tienen un valor alto de 13.7%, medio de 60.3% y bajo de 26.0%. Para la
dimension estructura del clima organizacional los resultados son para alto de
8.2%, medio de 46.6% y bajo de 45.2%. Para la dimensidn comunicacion del
clima organizacional los resultados son para alto de 21.9%, medio de 49.3% y
bajo de 28.8%. Para la dimension identidad del clima organizacional los
resultados son para alto de 21.9%, medio de 49.3% y bajo de 28.8%. Para la
dimension autonomia del clima organizacional los resultados son para alto de
15.1%, medio de 54.8% y bajo de 15.1%.

Para la dimension motivacion a del clima organizacional los resultados son para
alto de 16.4%, medio de 64.4% y bajo de 19.2%.

La relacion entre la motivacion laboral y el clima organizacional del personal
perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, tiene una
significancia bilateral igual a 0.00, lo que nos indica la existencia de correlacion,
y el valor del Rho de Spearman con un valor de 0.346, lo que indica que la

correlacién es positiva baja.

La relacion entre las dimension esencial, externa y transcendental de la
motivacion laboral y el clima organizacional del personal perteneciente a las
Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, tiene una significancia igual a 0.00, lo
gue nos indica la existencia de correlacion, y el valor del Rho de Spearman con
un valor de 0.353, 361 y 0.300 respectivamente, lo que indica que la correlacién

es positiva baja.
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V. DISCUSION

La discusién de los resultados para el caso del objetivo general, esta muestra una
significancia igual 0.00, que corrobora la existencia de relacién entre la Motivacién
Laboral con el Clima Organizacional del personal pertenecientes a las Unidades de
Transito Sur Lima, afio 2020, y el correlacional de Spearman asume un valor de
0.346, condicion que indica la existencia de una correlacién positiva baja, siendo
estos valores muy similares a lo observado por Rojas, et. al (2019) que menciona
que, se ha demostrado la existencia de relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral del personal policial de la zona territorial de Huancayo,
observandose un Rho de Spearman de 0,384, aun cuando la segunda variable no

sea exactamente la misma, pero es un componente de la gestion del rendimiento.

Esta relacion observada entre las variables, se debe que si bien la escala que mas
valoracion obtienen es medio, con 46.6% para la motivacion laboral con 60.3% para
el clima organizacional, estos valores muestras una diferencia de 13.7
porcentuales, lo que implica que si bien la motivacion influye en el clima
organizacional, este no es de alta implicancia debido a un rigida formacién que deja
de lado la motivaciéon y hace frente al clima organizacional con mayor eficiencia,
gue se complementa con lo indicado por Escandon & Vélez (2020), que afirma, por
el tipo de formacion que tiene el personal policial, los elementos intangibles como
la asertividad, la calidez de la atencion, la empatia, se ponen a segundo plano frente
a los criterios del reconocimiento de la labor, la seguridad social y los sistemas de

ascensos sobre la base de los méritos y el clima organizacional.

Por otro lado estos valores de correlacion de las variables y los valores de la
ocurrencia de estos desde el punto de vista descriptivo, nos demuestran que la
funcién policial en la dependencia analizada presenta carencias en su gestion,
donde los superiores jerarquicos no estan asumiendo un rol que genere 6ptimos
niveles de motivacién y del clima organizacional, por tanto los procesos de mejora
implica un accionar integral desde el enfoque de la gestién del rendimiento
esgrimidos por SERVIR como autoridad rectora del sistema de recursos humanos,
pues tanto los factores motivacionales como el clima organizacional no presentan
performances altas, y esto complementado con lo afirmado por Parrales, et. al

(2022) que dicen, no todos los gerentes han incorporado esta condicién en su
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accion directivo y contintan implementando politicas laborales sin incorporar el
componente humano, y tienen pocas capacidades para identificar los elementos de
satisfaccion que acarrea la motivacion en el trabajo y saberlos localizar en puntos

clave de la entidad para la mejora de la productividad.

Desde un enfoque de resultados de la gestidén publica, que valora los resultados,
se puede inferir que al no tener criterios apropiados de motivacion para el personal
y el clima organizacional estar en una escala de alto para aproximadamente 13 de
cada 100 policias, significa que no se aplica de forma adecuada la teoria humanista,
explicada por Minbashian, et. al. (2017), que conceptla un enfoque en la persona
con valores, sentimientos y emociones, por sobre los criterios de productividad,
donde esta condicion no soslaya lo productivo, sino que antepone el
comportamiento sicologico y antropologico a aspectos técnicos y la criterios de la

productividad

En el caso del objetivo especifico 1, que fue determinar la relacion entre la
motivacion laboral esencial y el Clima Organizacional del personal perteneciente a
las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, los valores de la significancia del
estadistico de Rho de Spearman es igual a 0.00 y la Rho igual a 0.353,
demostrando con ello la existencia de correlacion, siendo esta de tendencia positiva
baja, cuyos valores son inferiores a los observado por Gusman (2022), que
menciona, se demuestra la existencia de correlacion moderada positiva (Rho
Spearman= 0.583) entre la gestion del talento humano y con la motivacién en el

centro laboral.

Si vemos los resultados descriptivos de la dimension Esencial, para el 93.4% de los
policias en las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, indican que esta
dimension presenta elementos de mejora y para el caso de la dimensién identidad
del clima laboral para el 89% ésta también presenta aspectos por ser mejorados,
nos indica que esta relacion es baja no por tener resultados altamente positivos
entre ellos, sino porque presentan la misma tendencia, aunque con diferencias
significativas entre los valores obtenidos, de ahi que esta es positiva baja,
condiciones que reafirman lo indicado por Alvarado (2019) que dice, los factores de

la motivacién laboral en la policia se ha hace evidente al no existir buenos niveles
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remunerativos, las relaciones de verticalidad de la instituciéon muchas veces vulnera
criterios de un buen clima laboral y existe poca capacidad para valorar los aportes

de los subalternos.

Si el nivel de relacion es baja implica que factores como la capacitacion, la
remuneracién, los incentivos de ley, la higiene y seguridad laboral, y las
oportunidades para el crecimiento como elementos de la dimensién esencial de la
motivacién no estan influyendo en la comunicacién, identidad y autonomia de los
trabajadores de forma preponderante, que implica que las motivaciones de los
policias en las dependencias analizadas se deben mas a criterios y valores
intrinsecos a su formacion profesional que a atributos que le brinda la entidad,
condiciones que se contradice a lo afirmado por Hernandez, et. al (2021) que dice
gue los estilos de direccion que imprimen los directivos son elementos de valia alta
y tienen una alta influencia sobre los aspectos conductuales del trabajador para
realizar sus tareas en centro laboral y las formas en que brinda la atencion a los

usuarios.

Para el objetivo especifico 2, que fue, determinar la relacion entre la motivacion
laboral externay el Clima Organizacional del personal perteneciente a las Unidades
de Transito Sur Lima, afio 2020, los valores de la correlacion en cuanto a la
significancia es igual a 0.00, lo que demuestra la existencia de correlacion, sin
embargo el nivel de correlacion del Rho de Spearman fue igual a 0.361, que se
valora como positiva baja, contradiciendo en cuanto a la intensidad de la relacién a
lo afirmado por Pefia & Villon (2018) que dice, la motivacion presenta una relacion
estrecha con la satisfaccion laboral y las relaciones en el centro laboral, donde
corresponde al gerente asumir el papel principal, pues es quien asume la
responsabilidad de direccién y de implementar los lineamientos mas adecuados de

motivacion al interno de una organizacion

Ejercer la motivacion externa del personal, implica valorar las opiniones y criticas
del personal policial, el otorgamiento de libertad para el trabajo, valorar la
puntualidad y tener buenas relaciones con los superiores, condiciones que no
vienen ocurriendo en las Unidades de Transito Sur Lima, donde sélo

aproximadamente 1 de cada 4 lo considera en un nivel alto, por tanto guardan
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correspondencia con lo afirmado por Cajavilca et. al (2019) que indican que, si bien
existen planes y programas de gestion de los recursos humanos, su puesta en
operacion no siempre es la adecuada por considerandos del liderazgo existente,
donde el compromiso institucional responde a una accion individual de cada agente
policial, pues el personal policial esta dispuesto a ejecutar esfuerzos incalculables
para el logro de metas institucionales, pero no necesariamente por la motivacion

transformacional que impriman los que dirigen la entidad.

Desde un enfoque de la gestion por procesos, cada una de las acciones que
involucra una intervencion se ve reflejada en los procesos subsiguientes o
complementarios, por consiguiente los indicadores de la dimension externa de la
motivacion al no tener buenos niveles de implementacion, estos se reflejan en el
clima organizacional, pero por las caracteristicas de la verticalidad de las decisiones
en la esfera policial, esta implicancia no es alta, afirmacion que se complementa
con lo sefialado por Nieto, et. al (2018) que dice, el liderazgo que predomina en la
policia es el autocratico, que si bien este estilo estd encaminado al logro de las
tareas, una accion que propicia comportamientos agresivos y hostiles, que no son
superados justamente por la baja capacidad de motivacion para integrar la cuerpo

policial.

En lo referido al objetivo especifico 3, que fue determinar la relacion entre la
motivacion laboral transcendental y el Clima Organizacional del personal
perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, este logra un valor
de 0.00 para la significancia y de 0.300 para el Rho de Spearman, estableciendo
con ello la existencia de relacion y esta en un nivel positivo bajo, siendo similar a lo
observado por Porras & Durand (2018) se establece que el clima organizacional y
la motivacion es significativa, donde el Chi cuadrado calculado es mayor al Chi
cuadrado de la tabla de referencia, es decir no son independientes y por tanto tienen

criterios de asociacion e interdependencia entre ambos

Si partimos del enfoque de la gestidn por resultados, la dimension transcendental
de la motivacion busca valora la eficiencia y la calidad de los servicios generados,
la capacidad y responsabilidad en las funciones encomendadas y el aporte hacia
nuevos conocimientos, y donde los valores alcanzados para el 100% de los policias

entrevistados estos indicadores presentan elementos de mejora, nos indica que el
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liderazgo que imparten los superiores no motivan a los trabajadores al logro de
condiciones apropiadas del clima organizacional, lo que conlleva que no se cumple
lo indicado por Recuenco, et. al. (2022) que dice, la motivacion se configura la
herramienta propulsora de la totalidad de las actividades que ejecuta una persona
en cualquier escenario donde se encuentra. Siendo una herramienta, para poder
ejecutar acciones motivacionales los gerentes tienen que aprender el como hacerlo,

gue permitan hacer que los demas cambien de mentalidad

No se puede hablar de una adecuada gestion del potencial humano de acuerdo con
las normas de SERVIR, si los aspectos trascendentales de la motivacion no se
cumplen con oportunidad y calidad, por factores como la autonomia para el
desempeiio sus funciones, los disefios estructurales y la comunicacion como
elementos del clima organizacional tampoco son valorados con puntuaciones altas,
resultados que se contradicen con lo afirmado por Escandon & Vélez (2020)
guienes afirman que, las politicas laborales y de personal que mas motivan el
desempeiio laboral son aquellas destinadas al reconocimiento por la labor

prestada, y los lineamientos para brindar seguridad social al policia y su familia.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se determina la existencia de relacion positiva baja entre la Motivacion

Laboral con el Clima Organizacional del personal pertenecientes a las
Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, evaluada con el estadistico de
Rho de Spearman que asume una significancia igual a 0.00 el valor del
Rho=0.346.

. Se determina la existencia de relacion positiva baja entre la motivacion

laboral esencial y el Clima Organizacional del personal perteneciente a las
Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, evaluada con el estadistico de
Rho de Spearman que asume una significancia igual a 0.00 el valor del
Rho=0.353.

. Se determina la existencia de relacion positiva baja entre la motivacion

laboral externa y el Clima Organizacional del personal perteneciente a las
Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, evaluada con el estadistico de
Rho de Spearman que asume una significancia igual a 0.00 el valor del
Rho=0.361.

. Se determina la existencia de relacion positiva baja entre la motivacion

laboral transcendental y el Clima Organizacional del personal perteneciente
a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, evaluada con el estadistico
de Rho de Spearman que asume una significancia igual a 0.00 el valor del
Rho=0.300.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

2.

3.

4.

A los Jefes de las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, a establecer un
plan de gestién de recursos humanos de acuerdo a las directivas de SERVIR
gue propugnen la valoracion del personal policial como factor para la mejora

de la motivacion laboral y el clima organizacional.

Al Jefe de Recursos Humanos de las Unidades de Transito Sur Lima, afo
2020, a disefiar un plan de capacitacibn en temas motivacionales y
actitudinales del personal policial, alineados al cumplimiento de las metas
institucionales y de las aspiraciones de cada policia.

Al Jefe de Recursos Humanos de las Unidades de Transito Sur Lima, afo
2020, a establecer un plan comunicacional que mejore la motivacion laboral
en pro de tener un equipo humano policial con oportunidades de superacion

personal y de reconocimiento humano

Al Jede de Recursos Humanos a disefiar indicadores de reconocimiento de
indicadores trascendentales de la motivacion como la valoracion de la
eficiencia y la calidad de los servicios, y el reconocimiento por nuevos

aportes a la institucion.
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Anexo 1: Matriz para el Andlisis de la Situacion Problematica

DIAGNOSTICO

PRONOSTICO

CONTROL DE PRONOSTICO

Debilidades

Los capacitaciones impulsadas por la institucién generan poca
motivacion en el personal

Los componentes de higiene y seguridad laboral poco
implementados

La oportunidad de crecimiento limitadas

Incentivos y beneficios de ley para ser obtenidos con muchas
trabas burocraticas

Amenazas

Alto nivel de violencia en las calles que genera stress en los
policias

Desorden en el transito urbano

Existencia del covid y otras enfermedades que afectan el
desemperio de los policias

Presupuestos institucionales con dependencia alta del
Ministerio de Economia limitando aplicar politicas de personal
de forma eficiente.

Fortalezas

Personal altamente identificado con su labor

Valores civicos de los policias elevados

Oportunidades

Entidades de la sociedad civil para el desarrollo de eventos de
formacion y motivacion al personal

Existencia de cursos ofertados por el mercado en temas de
gestion del potencial humano.

,Como la  Motivacion

Laboral se relaciona con el

Clima Organizacional del

personal perteneciente a

las Unidades de Transito

Sur Lima, afio 2020,

condicionando el

desempeifio laboral?

Entre las principales:

* Definicion de Plan de
Gestiébn de Recursos
Humanos como parte de
las politicas
institucionales

* Incorporard  aspectos
conductuales en los
planes de gestion para
la  mejora de la
motivacion y el clima
organizacional

* Desarrollar planeamiento operativo
participativo de la gestion de recursos
humanos

* Procesos articulados de gestion de
conductas para la mejora motivacional
y del clima organizacional

0 Revisar los planes de gestién de
recursos humanos para adecuacion a
los escenarios actuales de alta
incertidumbre

Incorporar procesos motivacionales
para generar un clima organizacional
adecuado

Establecimiento de relaciones con
actores sociales para generar
compromisos a favor del personal
policial




Anexo 2: Matriz de Coherencia entre el Problema Principal y los Problemas Especificos

PROBLEMA GENERAL

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Como la Motivacion Laboral se relaciona
con el Clima Organizacional del personal
perteneciente a las Unidades de Transito
Sur Lima, afo 2020?

¢, Como la motivacion laboral esencial se relaciona con el Clima
Organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito
Sur Lima, afio 20207

¢, Como motivacion laboral externa se relaciona con el Clima
Organizacional del personal perteneciente alas Unidades de Transito
Sur Lima, afio 20207?

¢, Como la motivacion laboral transcendental se relaciona con el Clima
Organizacional del personal perteneciente alas Unidades de Transito
Sur Lima, afio 20207




Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion de la variable 1

Escala
Variable 1 Definicion Def'n'(.:'on Dimensiones Indicadores de
conceptual operacional L
medicion
1.Capacitaciones
2.Factores higiénicos
_ 3.Remuneracion
Son las Esencial 4.Incentivos y beneficios de lye
capacidades que | Evaluacion de la ' . y ~ y
presenta una | motivacion laboral 5.ReIaC|oq con los companeros
organizaciéon para | de los trabajadores 6.Oportunidad de crecimiento
mantener de Unidades de 7. Recibe opiniones o] criticas
Motivacion involucrados a sus | Transito Sur Lima, constructivas Likert
laboral colaboradores, para desde los Externa 8. Libertad para trabajar Nominal:
ofertar el maximo | elementos . Alto
(Zambrano, . . 9. Puntualidad
2021) potencial de | esenciales, , , Regular
rendimiento y | externos y 10. ReIaC|or.1es con los superiores Bajo
|ograr asi, los | transcendentales, 11. Influencia con los subalternos
objetivos medidos mediante 12. Eficiencia en el trabajo
institucionales un cuestionario de 13. Nivel de responsabilidad de
definidos = por la | encuesta. Trascendental | subalternos
organizacion. 14. Nivel de responsabilidad de
superiores
15. Aportacién de conocimientos

Fuente: Elaboracion propia en base al marco Tedrico




Anexo 4: Matriz de Operacionalizacion de la variable 2

cuestionario.

. Definicién Definicién : . . Escalade
Variable 2 conceptual operacional Dimensiones Indicadores medicion
Evaluacion 1.Tamafo de la organizacion
del clima Estructura 2.Forma de organizacion
Destreza y/o | organizacional 3.Condiciones de trabajo
habilidad de de IO§ .., | 4. Comunicacién interna
una persona trabajadores | Comunicacion 5 Comunicacién interpersonal
para realizar de las i : 2 p —
. una actividad. | Unidades de - 6. Identidad con la institucion Likert
Clima : L ldentidad : - _
organizacional Dicha destreza | Transito Sur 7. ldentidad con sus comparieros Nominal:
es producto de | Lima, desde A i 8. Toma de decisiones Alto
(Andia, 2019), los estructura, utonomia 9. Resolver problemas Regular
conocimientos, | comunicacion, Bajo
experienciay | identidad,
vivencias que | autonomiay 10. Logro
influyeron para | motivacion, Motivacion 11. Poder
su formacion. med!da 12.  Afiliacion
mediante un

Fuente: Elaboracion propia en base al marco Tedrico




Anexo 5: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE(

S)

TEORIAS

METODOLOGIA

Problema Especifico

Transito Sur Lima, afio
2020?

Unidades de Transito
Sur Lima, afio 2020.

3 Objetivo Especifico 3 | Hipdtesis Especifico 3
éComo la  motivacion Determinar la relacién | Existe relacidn entre la
laboral transcendental entre la motivacién | motivacion laboral
se relaciona con el Clima laboral transcendental y | transcendental y el
Organizacional del el Clima Organizacional | Clima  Organizacional
personal perteneciente del personal | del personal
a las Unidades de perteneciente a las | perteneciente a las

Unidades de Transito
Sur Lima, afio 2020.

organizacion
al

Teoria clasica
Fayol. (1916)

Problema General Objetivo General Hipotesis General Primera Teorial | Enfoque o ruta
Variable de investigacion
éComo la Motivacion | Determinar la relacidon | Existe relacién entre la
Laboral se relaciona con | entre la  Motivacién | Motivacién Laboral con el
el Clima Organizacional | Laboral con el Clima | Clima Organizacional del
del personal | organizacional del | personal pertenecientes a Cuantitativo
perteneciente a las personal pertenecientes a | las Unidades de Transito
U.nidad?s de Transito Sur las Unidades de Transito | Sur Lima, afio 2020
Lima, afio 2020? Sur Lima, afio 2020 Teorfa del
Problemas Objetivos Especificos | Hipdtesis Especificas | notivacion Comportamie | Alcance de
Especificos Laboral nto investigacion
Problema Especifico ';’E'aa;(;ow'( Descriptivo-

1 Objetivo Especifico 1 | Hipodtesis Especifico 1 ) Correlacional
éCémo la  motivacion Determinar la relacién Existe relacion entre la Disefio de la
Iabor'al esencial . se entre la m'ot|vaC|on motwgaon |ab9ral investigacion
relaciona con el Clima laboral esencial y el esencial y el Clima
Organizacional del Clima  Organizacional Organizacional del Cuantitativo
personal perteneciente del personal personal perteneciente No experimental
a las Unidades de perteneciente a las a las Unidades de transversal
Transito Sur Lima, afio Unidades de Transito Transito Sur Lima, afio Segunda Teoria 2
20207 Sur Lima, afio 2020. 2020.

Variable
Problema Especifico

2 Objetivo Especifico 2 | Hipdtesis Especifico 2
¢Como motivacion Determinar la relacidn | Existe relaciéon entre la Unidad (es) de
laboral externa se entre la motivaciéon | motivacidn laboral externa e
relaciona con el Clima laboral externa y el | y el Clima Organizacional
Organizacional del Clima  Organizacional | del personal
personal perteneciente del personal | perteneciente a las
a las Unidades de per.teneciente a’ !as L!nidadtfs de Transito Sur
Transito Sur Lima, afio Unld?des ~de Transito | Lima, afio 2020. Trabajadores

Sur Lima, afio 2020.
20207
Clima

Técnica (s)

Encuesta

Instrumento (s)

Cuestionario

Anexo 6: Diagrama del disefio de la investigacion




Figura 1: Disefio de la investigacion

O

0

Donde:

M: Muestra de los policias de las Unidades de transito Sur Lima
O1 = Variable 1: Motivacion Laboral

O2 = Variable 2: Clima Organizacional

r: Relacion de las variables de estudio



Anexo 7: Célculo de la muestra
El tamafio de muestra de trabajadores se calcul6 de la siguiente forma

_ Z?p(1 - p)N
"TEWN-D+ 2%p(1 - p)

Donde:

N: poblacién total = 250

p: Proporcion de una de las variables importantes del estudio = 0.5
e: Error de precision = 0.0969

Z: Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de 95% = 1.96

Reemplazando:

~ (1.96)20.50(1 — 0.50)250
™= 0.09692(250 — 1) + (1.96)20.50(1 — 0.50)

~ 240.1
" 7 0.09692(363) + 0.96440

n=173

Para esta investigacién la muestra estuvo compuesta por 73 trabajadores del
departamento de Transito Sur — Lima, que ha sido seleccionado por muestreo

probabilistico aleatorio simple



Anexo 8: Prueba de confiablidad del alfa de Cronbach

Tabla 1: Confiabilidad para la Motivacion laboral

N %
Casos Valido 73 100,0
Excluido 0 ,0
Total 73 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas |
variables del procedimiento.

Tabla 2: Valor del alfa de Cronbach variable Motivacion laboral

N de
Alfa de Cronbach elementos
,937 15

Tabla 3: Confiabilidad para el clima organizacional

N %
Casos Valido 73 100,0
Excluido 0 ,0
Total 73 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Tabla 4: Valor del alfa de Cronbach variable Clima organizacional

N de
Alfa de Cronbach elementos
,926 12

Habiéndose obtenido valores del alfa de Cronbach superiores a 0.7 para
ambas variables, se determina que la data que procedié de aplicar los

cuestionarios es confiable.



Anexo 9: Carta de autorizacion de la entidad para aplicar la encuesta

XX



Anexo 10: Fichas de validaciéon

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CONDICIONES LABORALES

Variable 1: Mothuaciin lahoral Pertinencia’ | Relevancla® | Claridad® Sugerencias

Dimensidn/Indicador 5 NO 51 NO 51 NO

ilas  capacitaciones en la X X X
institucidn e desarrollan
periddicamente por su importancia
esencial en el personal?

iEn los ambientes de la base X X X
2 |ouentan  con  um  adecuado
mantenimiento higiénico?

iEl personal recibe 5u X X X
3 | remuneracidn  en la  fecha
programada por la institucidn?

iLos bonos asignados al personal X X X
4 | facilitan a las mejoras de
mantenimiento personal?

ila solidaridad y la camaraderia X X X
5 | respaldan aladinamica laboral en la
unidad policial?

iLas labores distinguidas del X X X
b | personal policial son tomadas en
cuenta para el ascenso en forma?




{4 Las criticas constructivas emanadas
por  los  superiores  influyen
positivamente en las funciones del
personal ?

LEl servicio policial esta desarrollado
en base al cumplimiente de las
dispasiciones nofmativas vigente 5d

ila jormada laboral esta sujeta alos
horarios normativos de la instituckan
racionalmente distribuidos?

i}

LEn |a unidad policial se comparte un
adecuado ambierte laboral?

11

ilas disposiciones emanadas por la
superioridad  influyen de manera
adecuada en el accionar del personal
sub alterno?

12

JEl  personal de servicio es
competente en las acciones que
realiza en el cumplimiento de la
funcidn encomendada?

13

LEl ordenamiento del trifico wial
representa una adecuada actividad
laboral del personal asignado?

14

LEl cumplimiento  laboral  Qel
personal  policial obedece a la
normatividad vigente?

15

{El personal policial conoce las
actualizaciones de la normatividad
gue rigen las funciones y drdenes
emanadas por la superioridad ?




CERTIFICADD DE VALIDET DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERD LABDRAL

Wariabks I Chha ongasiicionl
Paitisenta' | Relivancia? | Claridad? i-r'.u:l.u

Dirmuerrain findicadeor . | wo | @ | W | m | o
Enbrui boifa Tadnalio & Oigafila tids

cla caetidad di percoral policial o e
" sulichen e [STF] W el g % ¥ ¥

adhaii ada ree LS dottionis progias

di la unsdad?

Exirud busray Fesma di ogani sl

fla unidad policiad osenta oon dna
diribucide G Tunchemes dal personal
conoordamte ool @l mansal  de
O o e TS el il iwales wi Rl s 7

clos afoctives polciakes Ul Con
irmalacioret acordes paa @
cumplimisnbs  die  sut  actividadas
|abralis?

LB parsonal policiad cuenia  con
S PO e D kiagoce (<=1 F] X B X
ol g Tu nciorsas aboralas 7

dla jedarura Toma i o interds de los
5 by al avmaces e @l cumplimiesin di X ¥ 4
ok, Tui niChoatiat & 7

LBl pevsonal policial realiza  sus
1 labores demostrando bdentficaecdn X ¥ X
insbadonal?

bentdady | dwntidad con ke compadsro




JEl compafertume e soldine  entre

? soden lok msmbnos g s ursded palaal X X X

Jlis denueren bomaday por Lo plalura
] son  acibadin  eifrcftacenbe por @l X 3 ]
perwonal wh alsmal

Birestezet a 'R e prodmad

i pefdturs conool coaki son o
preblemas per renolewr  pea oWl
currpamiEEs de lm ohwines de
wridad?

d%an nicenocaden o o o dil perond
i | ok abiro prsdcamants por parte de X ® ]
i prfatura?

JEI parsonal pobcual parcibe di farner i
11 | poniithes lis i cssre sminedis por b X ¥ ]
pidaiura t

Mot aminSATEackon

B @l aurngsk e i F wl
12 | perionudliub alsms cusnts con adhesan X ¥ ]
inibibesiona T

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Suficiencia proba.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Lupe Graus Cortéz

DNI: 07539368

Especialidad del validador: Metoddloga

Callao, 04 de julio de 2022
*Pertinencia: El item comesponde al conceplo tedrico formulado.

*Relevancia: El item &35 apropiado para representar al componente o
dimensitn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin diicultad alguna el anunciado del fem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los llems planteados Ug s
son suficientes para medir la dimensidn A =

Firma del eﬁﬂn informante




Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Suficiencia proba.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Oswaldo Daniel Casazola Cruz
DNI: 40081695

Especialidad del validador: Mg. en Ingenieria de Sistemas

1 Callao, 04 de julio de 2022
*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

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

[,v‘ Y /
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items pianteados S\ \y =
son suficientes para medir ka dimensién b po—

—

Firma del experto informante

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Suficiencia proba.

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Beatriz Panche Rodriguez
DNI: 09586832

Especialidad del validador: Dra. en Gestion Publica

Callao, 04 de julio de 2022
*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin diicultad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficentes para medir la dimensitn

Finna- 36l experto informante



Anexo 11: Instrumentos de recoleccidon de datos

Introduccion
Este instrumento tiene como propdsito obtener informacién de la motivacion laboral
y clima organizacional del personal que labora en las Unidades de Transito Sur
Lima, afio 2020.
Leer con atentacion los items y escoja una de las escalas, la que considere la mas
adecuada para Usted, seleccionando del 1 a 5, mediante una X.
Esta es una investigacion cuyo fin es la obtencion de un grado académico
universitario, y no existen respuestas “incorrectas” o “correctas”, ni respuestas
‘malas” o “buenas”, por consiguiente, sus respuestas se sujeten a lo que su
conciencia determine.
Las respuestas que emita se registradas respetando el principio de reserva de la
identidad.

Escala de medicion
Muy malo 1
Malo 2
Regular 3
Bueno 4
Muy bueno 5
Escala
Preguntas
Iltems 112|134
Dimension: Esencial
1 ¢ Las capacitaciones en la institucién se desarrollan periédicamente por su
importancia esencial en el personal?
> ¢En los ambientes de la base cuentan con un adecuado mantenimiento
higiénico?
3 ¢El personal recibe su remuneracion en la fecha programada por la
institucion?
4 ¢Los bonos asignados al personal facilitan a las mejoras de mantenimiento
personal?




¢La solidaridad y la camaraderia respaldan a la dindmica laboral en la

5 . -
unidad policial?

6 ¢ Las labores distinguidas del personal policial son tomadas en cuenta para
el ascenso en forma?
Dimensién: Externa

7 ¢lLas criticas constructivas emanadas por los superiores influyen
positivamente en las funciones del personal?

8 ¢El servicio policial estd desarrollado en base al cumplimiento de las
disposiciones normativas vigentes?

9 ¢La jornada laboral esta sujeta a los horarios normativos de la institucion
racionalmente distribuidos?

10 |¢En la unidad policial se comparte un adecuado ambiente laboral?
Dimensién: Transcendental

11 ¢Las disposiciones emanadas por la superioridad influyen de manera
adecuada en el accionar del personal sub alterno?

12 ¢ El personal de servicio es competente en las acciones que realiza en el
cumplimiento de la funcibn encomendada?

13 ¢ El ordenamiento del trafico vial representa una adecuada actividad laboral
del personal asignado?

14 ¢ El cumplimiento laboral del personal policial obedece a la normatividad
vigente?

15 ¢El personal policial conoce las actualizaciones de la normatividad que

rigen las funciones y 6rdenes emanadas por la superioridad?




Instrumento/s de recoleccién de datos
Instrumento de la variable: Clima organizacional

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oeeeni...

Introduccion:

Este instrumento tiene como propdsito obtener informacion de la motivacion laboral
y clima organizacional del personal que labora en las Unidades de Transito Sur
Lima, afio 2020.

Leer con atentacion los items y escoja una de las escalas, la que considere la mas
adecuada para Usted, seleccionando del 1 a 5, mediante una X.

Esta es una investigacion cuyo fin es la obtencion de un grado académico
universitario, y no existen respuestas “incorrectas” o “correctas”, ni respuestas
‘malas” o “buenas”, por consiguiente, sus respuestas se sujeten a lo que su
conciencia determine.

Las respuestas que emita se registradas respetando el principio de reserva de la
identidad.

Escala de medicion
Muy malo 1
Malo 2
Regular 3
Bueno 4
Muy bueno 5
Escala
Iltems Preguntas 1| 2| 3| 4| 5

Dimension: Estructura

¢ La cantidad de personal policial es el suficiente para
1 desempefiar adecuadamente las funciones propias
de la unidad?

¢ La unidad policial cuenta con una distribucion de
2 funciones del personal concordante con el manual de
procedimientos operativos vigentes?




¢ Los efectivos policiales cuentan con instalaciones
acordes para el cumplimiento de sus actividades
laborales?

Dimension: Comunicacién

¢El personal policial cuenta con dispositivos
tecnolégicos para desarrollar sus funciones
laborales?

¢La jefatura fomenta el interés de los sub alternos en
el cumplimiento de sus funciones?

Dimension: Identidad

¢El personal policial realiza sus labores demostrando
identificacion institucional?

¢El compafierismo es solidario entre todos los
miembros de la unidad policial?

Dimension: Autonomia

¢ Las decisiones tomadas por la jefatura son acatadas
estrictamente por el personal sub alterno?

¢ La jefatura conoce cuales son los problemas por
resolver para el cumplimiento de los objetivos de la
unidad?

Dimension: Motivacion

10

¢.Son reconocidos los logros del personal sub alterno
periddicamente por parte de la jefatura?

11

¢ El personal policial percibe de manera positiva las
acciones emanadas por la jefatura?

12

¢En el cumplimiento de sus funciones el personal sub
alterno cuenta con adhesién institucional?




Anexo 12: Estadisticos descriptivos

Tabla 5: Frecuencias y porcentajes de la variable Motivacion laboral

Dimensiones Niveles Categorias N° %
Bajo 6 -13 23 31.5%
Medio 14 -21 43 58.9%
D1: Esencial
Alto 22 -30 7 9.6%
Total 73 100.0%
Bajo 4-9 28 38.4%
Medio 10-15 25 34.2%
D2: Externa
Alto 16-20 20 27.4%
Total 73 100.0%
Bajo 5-11 53 72.6%
Medio 12 -18 20 27.4%
D3: Trascendental
Alto 19-25 0 0.0%
Total 0 0.0%
Bajo 15-34 28 38.4%
Medio 35-55 34 46.6%
V1: Motivacion laboral
Alto 55-75 11 15.1%
Total 73 100.0%

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a la muestra
Interpretacion

Los resultados expresan que en promedio la motivacién laboral en las Unidades
de Transito Sur Lima, afio 2020, tienen un valor alto de 15.1%, medio de 46.6% y
bajo de 38.4%.

La dimensidén esencial obtiene valores para alto con 9.6%, medio con 58.9% y
bajo con 31.5%

La dimension externa, obtiene valores para alto con 27.4%, medio con 34.2% y
bajo con 38.4%.

La dimension trascendental obtiene valores para alto con 0.0%, medio con 27.4%,
y bajo con 72.6%



Tabla 6: Frecuencias y porcentajes de la variable Clima organizacional

Dimensiones Niveles Intervalo N° %

Bajo 3-7 33 45.2%

Medio 8-11 34 46.6%

D1: Estructura Alto 12 - 15 6 8.2%
Total 73 100.0%

Bajo 2-4 21 28.8%

D2: Comunicacion Medio o o o0t
Alto 8-10 16 21.9%
Total 73  100.0%

Bajo 2-4 19 26.0%

_ Medio 5-7 46 63.0%

D3: Identidad Alto 8-10 8 11.0%
Total 73  100.0%

Bajo 2-4 22 30.1%

. Medio 5-7 40 54.8%

D4: Autonomia Alto 8-10 11 15.1%
Total 73  100.0%

Bajo 3-7 14 19.2%

L Medio 8-11 47 64.4%

D5: Motivacion Alto 12 - 15 12 16.4%
Total 73 100.0%

Bajo 12-27 19.0 26.0%

V2: Clima organizacional Medio PYRPS POl
: Alto 44 - 60 10.0 13.7%
Total 73.0 100.0%

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a la muestra

Interpretacion:

Los resultados expresan que en promedio del clima organizacional en las
Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020, tienen un valor alto de 13.7%, medio
de 60.3% y bajo de 26.0%.

Para la dimensidn estructura del clima organizacional los resultados son para

alto de 8.2%, medio de 46.6% y bajo de 45.2%.

Para la dimension comunicacion del clima organizacional los resultados son para

alto de 21.9%, medio de 49.3% y bajo de 28.8%.

Para la dimension identidad del clima organizacional los resultados son para alto

de 21.9%, medio de 49.3% y bajo de 28.8%.



Anexo 13: Resultados inferenciales

Tabla 7: Prueba de normalidad de las dimensiones de V1yla V2

Kolmogorov-Smirnok

Estadistico Gl Sig.
D1: Esencial ,248 73 ,000
D2: Externa ,246 73 ,000
D3: Trascendental ,342 73 ,000
V1: Motivacién laboral ,455 73 ,000
V2: Clima organizacional ,318 73 ,000

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a la muestra
Interpretacion

Los valores expresados en la tabla que antecede detallan el estadistico de
Kolmogorov-Smirnok, que determina la normalidad de una muestra que tiene
mas de 50 elementos como es nuestro caso. Los resultados indican que para
todas las dimensiones de la V1, las Variable 1 y 2, en todos los casos la

significancia es igual a 0.00

Tomando como premisa que el p valor debe ser mayor a 0.05 para determinar la
existencia de normalidad, se rechaza esta condicion y se afirma que la data no
corresponde a una curva de normalidad, por consiguiente, el estadistico

correlacional a ser aplicado correspondio a la Rho de Spearman.



Tabla 8: Relacion entre la dimension esencial de la motivacion laboral y el clima
organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima,
afo 2020.

Clima
Esencial organizacional

Esencial Correlacion de 1 353

Spearman

Sig. (bilateral) ,000

N
Clima Correlacion de 1

. ,353

organizacional Spearman

Sig. (bilateral) 1000

N 73 73

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a la muestra

Interpretacion
Los resultados detallan que la significancia bilateral es igual a 0.00, lo que nos
indica la existencia de correlacion, y el valor del Rho de Spearman con un

valor de 0.353, lo que indica que la correlacion es positiva baja.

Prueba de hipétesis

H1: Existe relacion entre la dimensidén esencial de la motivacion laboral y el
clima organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur
Lima, afo 2020

Regla de decision para aceptar H1

Significancia: p < 0.05

Decision
Teniendo una significancia igual a 0.00, y esta menor a 0.05, se acepta la

hipétesis H1



Tabla 9: Relacion entre la dimensidn externa de la motivacion laboral y el clima
organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima,
afo 2020.

Clima
Externa organizacional

Externa Correlacion de 1 361

Spearman

Sig. (bilateral) ,000

N
Clima Correlacion de 1

. ,361

organizacional Spearman

Sig. (bilateral) 000

N 73 73

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a la muestra

Interpretacion
Los resultados detallan que la significancia bilateral es igual a 0.00, lo que nos
indica la existencia de correlacion, y el valor del Rho de Spearman con un valor

de 0.361, lo que indica que la correlacion es positiva baja.

Prueba de hipétesis

H2: Existe relacion entre la dimensidn externa de la motivacion laboral y el clima
organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima,
afio 2020

Regla de decision para aceptar H2

Significancia: p < 0.05

Decision
Teniendo una significancia igual a 0.00 y esta menor a 0.005, se acepta la

hipétesis H1



Tabla 10: Relacion entre la dimension trascendental de la motivacion laboral y
el clima organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito
Sur Lima, afio 2020.

Clima
Trascendental organizacional

Trascendental Correlacion de Spearman 1 ,300

Sig. (bilateral) ,000

N
Clima organizacional Correlacion de Spearman 1300 1

Sig. (bilateral) 1000

N 73 73

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a la muestra

Interpretacion
Los resultados detallan que la significancia bilateral es igual a 0.00, lo que nos
indica la existencia de correlacion, y el valor del Rho de Spearman con un valor

de 0.300, lo que indica que la correlacion es positiva baja.

Prueba de hipétesis
H1: Existe relacion entre la dimension trascendental de la motivacion laboral y
el clima organizacional del personal perteneciente a las Unidades de Transito
Sur Lima, afio 2020

Regla de decision para aceptar H3

Significancia: p < 0.05

Decision
Teniendo una significancia igual a 0.00 y esta menor a 0.005, se acepta la

hipétesis H3



Tabla 11: Relacion entre la motivacion laboral y el clima organizacional del

personal perteneciente a las Unidades de Trénsito Sur Lima, afio 2020.

o Clima
Motivacion .
organizacional
laboral
Motivacion laboral ~ Correlacion de Spearman 1 ,346
Sig. (bilateral) ,000
N
Clima organizacional Correlacion de Spearman 346 1
Sig. (bilateral) 000
N 73 73

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a la muestra

Interpretacion
Los resultados detallan que la significancia bilateral es igual a 0.00, lo que nos
indica la existencia de correlacion, y el valor del Rho de Spearman con un valor

de 0.346, lo que indica que la correlacion es positiva baja.

Prueba de hipétesis
H1: Existe relacion entre la motivacion laboral y el clima organizacional del

personal perteneciente a las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020

Regla de decision para aceptar Hi

Significancia: p < 0.05

Decision
Teniendo una significancia igual a 0.00 y esta menor a 0.005, se acepta la

hipétesis Hi



Figura 2: Coeficiente de determinacion y dispersion de las variables

y=0.156x + 45.125
R2=0.1197

Proyectos de inversion publica
O P N N W W b b U1 0

0 1 1 2 2 3 3 4 4 5
Control interno

Fuente: Data recolectada con cuestionario y procesada en SPSS 25

Interpretacion

Se aprecia en la figura 2 que los puntos tienen una dispersidon mayor para los
valores 2 y 3 para ambos lados de la linea recta, lo que reafirma la forma de
distribucion de las frecuencias de las variables y la existencia de correlacion
positiva.

Por otro lado el valor del coeficiente de determinacion R”= 0.1197, nos indica que
el 11.97% de los factores de la motivacién laboral influyen en el clima

organizacional en las Unidades de Transito Sur Lima, afio 2020
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