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Resumen

La presente investigacion se alinea con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS)
Alianzas para lograr los objetivos. La investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la Motivacidon con el Clima Organizacional en los trabajadores
administrativos de una empresa de Lima. Se siguié un enfoque cuantitativo de tipo
basico, con un alcance correlacional y un disefio no experimental de corte transversal,
se empled como técnica la encuesta, aplicando como instrumentos la escala de
Motivacion y el cuestionario del Clima Organizacional y se evalu6 con una escala tipo
Likert: 5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2 = Casi nunca, 1 = Nunca. Los
instrumentos fueron aplicados a una muestra de 35 colaboradores, aplicando una
investigacion censal. Los resultados permitieron evidenciar que existe una correlacion
positiva baja entre la Motivacién con el Clima Organizacional con un coeficiente de
correlaciéon de sig. de 0.221. Por lo cual se concluye, que a medida que aumenta la
Motivacion en los trabajadores, también se incrementa en un nivel bajo el Clima

Organizacional.

Palabra clave: Motivacion, condiciones laborales, ambiente laboral, organizacion.
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Abstract

This research is aligned with the Sustainable Development Goal (SDG) Partnerships
to achieve the objectives. The objective of the research was to determine the
relationship between Motivation and the Organizational Climate in the administrative
workers of a company in Lima. A basic quantitative approach was followed, with a
descriptive scope and a non-experimental cross-sectional design, the survey was
used as a technique, applying the Motivation scale and the Organizational Climate
guestionnaire as instruments and it was evaluated with a Likert-type scale.: 5 =
Always, 4 = Almost always, 3 = Sometimes, 2 = Almost never, 1 = Never. The
instruments were applied to a sample of 35 collaborators, applying a census
investigation. The results showed that there is a low positive correlation between
Motivation and Organizational Climate with a correlation coefficient of sig. of 0.221.
Therefore, it is concluded that as Motivation increases in workers, the Organizational

Climate also increases at a low level.

Keywords: Motivation, working conditions, work environment, organization.



I. INTRODUCCION

Las empresas en diferentes sectores vienen estableciendo una serie de estrategias
para mantener motivados a sus colaboradores, teniendo en cuenta la importancia del
personal laboral para los procesos de gestion y calidad de servicio. Sin embargo,
Arias (2023) plante6é como principal problema el CO, un factor que impide que las
organizaciones cumplan correctamente con sus objetivos. Entre los principales
sintomas, se evidencian colaboradores abrumados, con altos niveles de estrés,
teniendo como principal causa un mal trato por parte de los jefes o lideres de un area
especifica, los rumores o conflictos entre compafieros, lo cual genera como
consecuencia que los colaboradores terminen desmotivados, con un bajo desempefio
laboral y representado una fuerte amenaza para la empresa por una serie de

renuncias constantes y rotacion del personal.

El objetivo de desarrollo sostenible (ODS) las alianzas para lograr los objetivos
estan estrechamente vinculados con la My el CO. Cuando se establecen condiciones
de trabajo justas, se fomenta la M de los empleados y se crea un ambiente positivo,
la empresa esta mejor posicionada para lograr una mejor alianza que contribuye al

desarrollo de la empresa.

En el contexto internacional, diversos estudios evidencian esta problematica. Un
sondeo realizado en Argentina evidencié que un 78% de empresas vienen haciendo
frente a una crisis laboral, a consecuencia de un mal CO, lo cual ha generado que un
69% de colaboradores perciban de forma no favorable el ambiente de trabajo el cual
se desempefian a diario (Gutiérrez et al., 2023). Por otro lado, Saenz (2024) realiz6
un estudio para determinar los principales conflictos internos en diversas compafiias
en Chile, llegando a la conclusién, que un 77% de colaboradores manifiesta sentirse
desmotivados al realizar sus actividades laborales, debido a un mal CO, lo cual afecta
su desempefio y comunicacion con los clientes. Finalmente, en Honduras un 57% de
renuncias de trabajo han sido a causa de un mal CO, sobre todo en empresas del

sector privado.

En el contexto nacional, un estudio realizado por el INEI determin6 que un 58% de
colaboradores que renunciaron a una empresa, tuvieron como principal razén un mal

CO, una problematica que se evidencia de forma constante en diferentes lugares de
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nuestro pais. En Trujillo, un sondeo realizado por una Universidad Privada identifico
gue las empresas no le otorgan la relevancia que requiere el capital humano. Un 78%
de colaboradores admitié que en algin momento fueron ofendidos por parte de sus
jefes, ademas de obtener una baja remuneracion que no corresponde con las

actividades que realizan a diario (Silva, 2024).

Finalmente, en Arequipa, existe un porcentaje de empleados que no perciben muy
a gusto en la empresa en donde se desempefian, por los constantes cambios en el
horario de trabajo y por el exceso en la jornada de actividades, lo cual corresponde a
un 65% de un total de 1400 participantes de un estudio realizado a 15 empresas de

la ciudad.

Un estudio realizado por la Institucion Educativa ESAN revel6 que el CO constituye
uno de los componentes que afecta diversas empresas del Perd. Muchas
organizaciones no incluyen al capital humano como un aspecto crucial para alcanzar
el éxito. Esto es preocupante, ya que numerosas naciones vienen implementando
estrategias para mantener motivados a los colaboradores, generando un clima
positivo y una influencia mas significativa en el rendimiento laboral (Gestion, 2023).
Un mal CO, termina generando desconfianza y mal comportamiento dentro de una
empresa. Para los trabajadores, esto termina convirtiendose en un obstaculo en
muchos casos, termina afectando su salud. Estas circunstancias pueden obstaculizar
el desempefio de una organizacién, dado que, si los colaboradores experimentan un
CO negativo, su desempefio laboral se vera afectado negativamente, lo que a su vez
tendra un impacto directo en la interaccion con los stakeholders externos.

En el contexto local en la ciudad de Lima, se ha observado que existen altos
niveles de colaboradores desmotivados debido a un mal CO. Esto se ha evidenciado
particularmente en una empresa privada de Lima con 9 afios de creacion y un total
de 35 trabajadores administrativos. A lo largo del tiempo, esta empresa ha
experimentado constantes renuncias, quejas del personal, desmotivacion entre los
colaboradores y una notable falta de comunicacion por parte del jefe. Estos factores
han contribuido a generar un ambiente de trabajo poco propicio para el desempefio
optimo de los empleados. La desmotivacion y el mal C.O no solamente afectan el
bienestar, sino que pueden impactar negativamente en la productividad y el

crecimiento. Ante esta situacion, se optd por estudiar el vinculo entre la M y el



ambiente de la empresa. Se espera que, mediante la identificacién y evaluacion de
los aspectos que afectan en el ambiente laboral, se puedan implementar estrategias
efectivas para mejorar la comunicacién, reducir las quejas y renuncias, y aumentar la
M del personal. Esta investigacion busca ofrecer una comprension mas destallada de
coémo el clima de trabajo influye en la M de los empleados y cémo una mejora en dicho

clima puede conducir a un entorno laboral més saludable y productivo.

La trascendencia social de esta investigacibn se encuentra en la influencia
favorable que puede ejercer en el bienestar de los empleados que enfrentan un mal
C.O. Al proporcionar informacion adecuada sobre el tema, las empresas pueden
tomar medidas concretas para abordar esta problematica y optimizar las CL para sus
empleados. Esto no solo beneficia a los trabajadores, sino que también puede tener
un efecto positivo promoviendo un clima mas saludable y productivo. Ademas, al
destacar la importancia de este tema, se fomenta una cultura organizacional que

valora el bienestar de sus empleados.

Teniendo en cuenta lo dicho anteriormente, se formul6 la siguiente pregunta
general: ¢ Cual es la relacion entre la M y el CO en la muestra de estudio? Del mismo
modo, se pudieron redactar las siguientes preguntas especificas: ¢ Cual es la relacion
entre la M y las dimensiones: RP, ILy CL?

La investigacion tiene un valor tedrico porque las definiciones, teorias y
antecedentes del problema en estudio, tiene como principal aporte que han sido
obtenidos de las principales bases de datos como MyLOFT, Scopus, etc. Por lo cual,
se pretende ampliar la informacion tedrica sobre estas variables, para que otros
estudiantes o profesionales tengan un referente sobre este tema de investigacion.
Posee justificacion practica, porque ayudara en la solucion los problemas que
afrontan algunas empresas a causa de un mal CO, generando una estrategia de
comunicacion para que las empresas y otras instituciones constituyan proyectos que
permitan mejorar dicha problematica. La investigacidon se justifica a nivel
metodolégica, debido a que se implementaran instrumentos tomados de otros

estudios, lo cuales fueron adaptados y previamente validados antes de su aplicacion.

El objetivo principal de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre

la M con el CO en la muestra de estudio. Asimismo, se formularon los objetivos



especificos los cuales son: Determinar la relacion que existe entre la M con las

dimensiones: RP, IL y CL.

Dentro de los antecedentes, se tiene en el abordaje internacional a Kasmawati et
al. (2022) quienes examinaron el impacto de la M.L y el C.O en el rendimiento de los
135 colaboradores de la oficina de educacion de Bone Regency en Indonesia
participaron en una encuesta para determinar la impresion de la satisfaccion en el
trabajo en el rendimiento. La encuesta indicé que el salario, la supervision y el CO
fueron factores que afectaron positiva y de forma considerable, el rendimiento de los
empleados. Curiosamente, los resultados revelaron que el salario tenia el mayor
impacto en el desempefio, seguido de la calidez, la supervision y el apoyo. En ultima
instancia, la técnica de la encuesta arrojo informacién valiosa sobre los elementos

gue impulsan el rendimiento de los colaboradores en esta oficina en patrticular.

Otro antecedente es el de Alase y Akinbo (2021) estudiaron la analogia entre las
experiencias de M de los empleados y su rendimiento en el trabajo en Nigeria.
Aplicando una técnica de encuesta, el enfoque cuantitativo utilizd un instrumento de
cuestionario para recopilar informacion de una muestra de 206 trabajadores. Se
contaron los resultados y se encontré6 que un salario competitivo es un elemento
relevante en el desempefio de los colaboradores, ademéas de que los horarios de

trabajo flexibles son una influencia no monetaria significativa.

Lazaro (2020) estudio la relaciéon entre el CO y la M de los compradores de una
empresa Mexicana. En cuanto a su enfoque es cuantitativa dado que interpreta
diversas concepciones segun escalas tipo Likert. En términos de su alcance, se
caracteriza como correlacional, ya que identifica factores relacionados con ambas
variables. Este estudio fue no experimental y de disefio transversal. Se eligié unidad
de analisis al comprador que frecuenta las tiendas de hardware y software. Para llevar
a cabo este analisis, se empled una muestra de 384 compradores provenientes de

las 17 tiendas operativas en la localidad.

Adeniji et al. (2019) examinaron el efecto de las tacticas de recursos de los
empleados en su rendimiento como dentro de la imagen general de las universidades
privadas ubicadas en el suroeste de Nigeria. En una encuesta realizada a 443 lideres

escolares y educadores, se descubri6 que, en las universidades nigerianas, la



implementacion de estrategias ingeniosas para los trabajadores condujo a una
mejoria en su desempenfio laboral y también contribuyd a la percepcion publica del

establecimiento.

En el abordaje nacional se consider6 a Ramirez (2023) quien realizé un estudio
de revision sobre la M.L y su implica en el C.O de organizaciones en Lima. Para la
recoleccion de informacion, el investigador llevé a cabo una evaluacién tomando en
cuenta a los principales pilares de estudios como Scopus y Scielo. Los resultados nos
permitieron identificar que la M es un elemento importante logrando un mayor
compromiso en los colaboradores sin embargo un mal clima de trabajo puede generar
gue esta variable se vea afectada y por ende genere inconvenientes en las

organizaciones.

Montenegro (2022) en su estudio, el propdsito fue examinar el efecto de
administracion de interaccion dentro de la organizacion dentro de la identidad
corporativa del personal administrativo de una compafiia agroindustrial en La
Libertad. Mediante la escala Likert se aplic6 un instrumento cuestionario a 96
colaboradores administrativos en un estudio de disefio correlacional no experimental.
El resultado indic6 un coeficiente de 0,545, lo que apunta a una cronologia afirmativa
significativa entre la administracion del intercambio de informacion dentro de la

empresa y la identidad corporativa.

Arrascue (2022) en su disertacién tuvo como propésito examinar la percusion del
papel del liderazgo en el rendimiento de trabajo de los colaboradores del Centro de
Recreacion Jockey Club de Chiclayo. Para el estudio se encuesté a una muestra de
36 colaboradores, centrandose en el uso de un enfoque cuantitativo. Los resultados
revelaron una falta de liderazgo efectivo en el lugar de trabajo, lo que resultaba en un
desempefio laboral deficiente entre los colaboradores. Este déficit de liderazgo se
considera la principal razén detras de su baja productividad.

Delgado (2020) estudid la cronologia entre la I.C y la M.L entre las enfermeras
empleadas en un hospital del Callao. Utilizando un cuestionario como instrumento,
138 enfermeras participaron en un disefilo de investigacion correlacional, no
experimental. Se entregaron dos cuestionarios a cada enfermera. Se concluyo que el

grado de M es alto, por lo cual se pudo demostrar que el desempeiio laboral de una



enfermera esta directamente afectado por la identidad corporativa de su lugar de
trabajo.

Salazar (2020) en su investigacion, el propoésito principal fue determinar como la
M afecta el rendimiento de los empleados en Chiclayo. El estudio involucré una
muestra de 44 individuos y utiliz6 una metodologia transversal sin componentes
experimentales para analizar datos cuantitativos. Finalmente, los investigadores
descubrieron que la M estaba fuertemente relacionado con el desempefio laboral, una
cronologia que podria verse afectada por una variedad de factores externos, incluido

el reconocimiento, el ambiente laboral y la remuneracion.

Gonzales (2020) en su estudio tuvo como objetivo analizar el desempeiio laboral
de los empleados en Chiclayo. Utilizando un instrumento de cuestionario para medir
variables, un estudio no experimental con 78 colaboradores adopté un enfoque
cuantitativo. Los hallazgos mostraron que la baja M, que afectaba el desempefio
laboral, se presentaba en el 42,3% de los colaboradores. El estudio también reveld

problemas en el nivel de rendimiento de los empleados.

Peralta (2019) en su estudio tuvo como propdsito examinar como el C.O afecta en
el rendimiento de los colaboradores en una empresa de tercerizacion ubicada en
Lima. Utilizando la técnica de la encuesta, se obtuvieron datos de una muestra de 39
individuos para una investigaciéon que empleé un disefio no experimental. El estudio
encontré una analogia directa entre las dimensiones de las variables estudiadas y

una gran cronologia.

En cuanto a las teorias relacionadas con M, Chiavenato (2009) define como la
fuerza que orienta a una persona a seleccionar y ejecutar una accion entre las

distintas opciones disponibles en una situacion especifica.

McClelland (2021) expone que la teoria de las necesidades aprendidas se destaca
como una de las primeras y mas influyentes en el ambito de la M laboral, tomando
como referencia investigaciones previas sobre las necesidades humanas realizadas
por otros investigadores (especialmente Murray (1938)) a través de la comparaciéon
entre ejecutivos de distintos tipos de empresas, concluyo que hay tres necesidades

principales que son cruciales para nuestra M en el trabajo.



En particular, identificé tres fuentes principales de M: necesidad de logro, que se
define como el anhelo de perfeccionamiento el propio rendimiento y ser eficiente,
encontrando satisfaccion en un balance adecuado entre la posibilidad de logro vy el
desafio; la necesidad de poder, que implica el anhelo de influir y ser reconocido; y la
necesidad de afiliacién, que se refiere al deseo de conexidn, asociacion y relaciones

cercanas con otros.

Por lo tanto, la M, entendida como el sentimiento positivo hacia el propio trabajo
gue surge de evaluar sus caracteristicas, debe considerar diversos factores que
pueden tener repercusiones positivas 0 negativas en la organizacion. Estas
repercusiones dependen percepcion de los integrantes de la empresa es crucial.
Entre los resultados positivos se encuentran el logro, el poder, la afiliacion, la
retencion de personal, la productividad, la satisfaccion, la adaptacion y la innovacion.
Por otro lado, los resultados negativos pueden incluir la alta rotacion, la falta de
adaptacion, el ausentismo, la escasez de innovacion y la baja productividad.

Para asegurar una M efectiva, no basta con tener un gerente habilidoso en la
comunicacion asertiva; es crucial que los empleados también posean esta capacidad
comunicativa. Por ende, los gerentes tienen la responsabilidad de promover y
fomentar una comunicacion eficaz entre los integrantes del equipo, previniendo asi la
aparicion de conflictos internos y sus consecuentes impactos emocionales en el
desempefio. Cuando todos en la empresa se comunican de manera asertiva, se
incrementan las posibilidades de alcanzar grandes logros. Por tanto, un gerente
competente debe ser capaz de comunicarse efectivamente y estar dispuesto a

escuchar al personal.

A menudo, los empleados experimentan falta de compromiso con su trabajo
debido al temor a expresarse y al estrés derivado de largas jornadas laborales. Es
imperativo que los lideres empresariales mantengan la M de su equipo y fomenten
actitudes positivas como el ejercicio del liderazgo, el trato cordial y una comunicacion

efectiva.

Un estudio realizado por la Institucion Educativa ESAN en Peru revelo que las
empresas tienden a descuidar la comunicacion interna al elaborar estrategias, lo que

representa una preocupacion significativa. Muchas organizaciones no reconocen la



importancia de la comunicacion interna como un aspecto fundamental para el éxito, a
diferencia de otros paises donde existe un enfoque mas sélido en este aspecto, con
areas dedicadas. Ademas, en las empresas estatales en Peru, carecen de un enfoque

elaborado de comunicacion dentro de la organizacion (Gestion, 2023).

Paz (2020) menciona que es crucial asegurar que los empleados que carecen de
compromiso con su trabajo puedan alcanzarlo, transformando su percepcién en algo
favorable. Es esencial que los trabajadores encuentren placer en las relaciones

positivas que pueden construir dentro de la empresa.

Hoy en dia, numerosas empresas se esfuerzan por mantener a su personal
motivado para obtener ventajas significativas. No obstante, es esencial tener en
cuenta que cada empleado desarrolla una percepcion sobre su entorno laboral, la
cual esta estrechamente ligada al trato que recibe de sus colegas. Muchos
experimentan un ambiente laboral negativo y un trato poco favorable por parte de sus

superiores, lo que resulta en una sensacion de insatisfaccion en el lugar de trabajo.

En consecuencia, es fundamental destacar las actitudes de cada empleado en
todas las empresas, con el fin de generar una M que les impulse a realizar sus tareas
con energia y dedicacion. La presencia de un buen CO es crucial, ya que esta
influenciado por las opiniones y valores que favorecen la satisfaccion y el rendimiento
en el entorno laboral. Es relevante destacar que este concepto engloba una variedad
de elementos, como el liderazgo, la resoluciéon de conflictos, los sistemas de

incentivos y penalizaciones, el monitoreo y la supervision, entre otros.

Como conclusion se puede mencionar que en una organizacion la M laboral debe
darse por las relaciones positivas entre los trabajadores son esenciales, y la
administracion debe contemplar la opcion de incorporar mas colaboradores capaces
de liderar eficazmente y aplicar métodos efectivos de control y comunicacion en la

empresa.

En cuanto a las teorias relacionadas con C.O, Olivera (2021) define a clima como
los aspectos que influyen en el entorno de trabajo, el cual esta relacionado con el
estado emocional de cada colaborador y su forma de actuar ante determinadas
situaciones. Entre las principales dimensiones de esta variable, podemos considerar

la RP que es la forma especifica en como los colaboradores sienten que tienen la
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capacidad de poder realizar sus actividades con autonomia y pueden crecer
profesionalmente en la empresa. Con respecto al IL, hacemos referencia a que tan
involucrados pueden estar los colaboradores dentro de las elecciones realizadas en
la empresa y finalmente las condiciones que permiten que realicen sus actividades
con normalidad y puedan desarrollarme correctamente, en un ambiente favorable y

con un buen clima de trabajo.

Es fundamental resaltar que el C.O es el desenlace de varios elementos que
afectan en una empresa, como su disefio, estructura organizativa, jerarquias y
métodos empleados, asi como los procesos psicoldgicos de los trabajadores. Este
clima se refleja en el caracter y el rendimiento de la empresa, describiendo asi su

comportamiento (Valdés, 2020).

Es importante precisar que C.O se define como la manera en que un individuo
tiene de una institucion especifica, resultado de la interaccion entre ambos, y es mas
una caracteristica del individuo que de la organizacién en si. Ademas, representa el
ambiente interno y la atmdésfera psicoldgica distintiva presente en cada organizacion
(Garcia & Ibarra, 2022).

El término "CQO", introducido por Gellerman en 1960, ha cobrado relevancia en el
campo de psicologia industrial y organizacional durante los Gltimos afios. Sin
embargo, al explorar esta definicién, se observa una falta de consenso en las teorias
y metodologias que dificulta la elaboracion de una explicacion clara y precisa (Garcia,
2020).

Un estudio en Colombia destaca que el pais presenta un buen CO en
Latinoamérica, posicionandose con un 15% frente a otros paises. Ante esto Suarez
(2014), experto en el tema afirma que, independientemente del tamafio de la
empresa, es esencial que mantener un ambiente laboral favorable sea uno de sus
principales objetivos. Por lo tanto, un mal CO deficiente perjudica claramente la
sostenibilidad y la produccién al crear problemas, aumentar la rotacién de personal y

obstaculizar la adquisicion y retencién de talento. (El empleo, 2021).

Una investigacion llevada a cabo por la Universidad Complutense en Madrid reveld
gue un 70% de los colaboradores se encuentran descontentos con sus tareas diarias.

Estos hallazgos ponen de manifiesto un problema significativo en algunas empresas,
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ya que el 69% de los trabajadores expresaron insatisfaccién con respecto al salario
gue reciben por sus tareas, ademas de eso una pésima situacion organizacional. El
estudio también reveldé que muchos gerentes fallan en su comunicacién y trato con

los empleados, lo que afecta la positividad en el ambiente laboral (EI Mundo, 2020).

Khalil et al. (2017) afirman que el C.O mejora cuando genera altos niveles de
M laboral entre los trabajadores que integran la empresa, en caso contrario, al
apreciar un C.O desfavorable o cuyos impactos en niveles bajos conducen a
situaciones conflictivas, estados de animo, asi como insatisfaccion en el trabajo por

parte de los involucrados.

La desmotivacion causada por un mal CO suele originarse debido a la falta de
comunicacion efectiva, la ausencia de reconocimiento al trabajo bien hecho, la
ausencia de claridad en los roles y responsabilidades, y la percepcion de injusticia o
favoritismo dentro de la organizacion. Estos factores pueden deteriorar la moral de

los trabajadores repercutiendo en el rendimiento y el compromiso con la empresa.

La investigacion consider6 hipotesis, las cuales seran comprobadas mediante
los métodos estadisticos establecidos. La hipdétesis principal se propuso que: Existe
una relacion significativa entre la M. con el C. O. Las hipétesis especificas fueron:
Existe relacion directa y significativa entre la M con las dimensiones: RP, IL y CL.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion fue tipo basica con un enfoque cuantitativo, el cual tiene sustento en
la recoleccion de datos numeéricos. Segun Hernandez et al. (2018) investigacion
cuantitativa es aquella que facilita el uso de la estadistica para la verificacion de
hipbtesis que respondan a la pregunta de estudio. Tiene un nivel correlacional simple,
porque solo se analizaron los componentes, sin la manipulacién de los argumentos
de los participantes, en este caso solo analizaremos las causas del problema para
poder establecer una posible relacion (Arias,2023). Tiene un disefio nho experimental,
dado que no modifica la realidad de los componentes, en este caso se recogeran los
datos, para posteriormente establecer la relacién entre ambas y determinar de esta

manera el sentido de la investigacion (Hernandez et al.2018).

En referencia a la variable 1, M. es definida como el deseo o iniciativa de una
persona por realizar una actividad, en este caso es la forma en como los
colaboradores se preocupan por mantener, incentivar, potenciar, evolucionar o
modificar su desempefio o conducta mediante estimulos (Chiavenato, 2009). Se

consider6 como dimensiones: ML, MP, MA.

Por su parte la variable 2, C.O; es un indicador en funcion a la forma en como
el colaborador percibe el lugar en donde trabaja, el cual puede estar influenciado por
una serie de acontecimientos que pueden resultar positivos o negativos, dependiendo
el contexto de la situacién (Olivera, 2021). Se consider6 como dimensiones: RP, IL y
las CL.

Con respecto a la poblacion de estudio, se consideré como participantes a los
administrativos de una empresa de Lima. Por otro lado, se realizé una investigacion
censal, considerando a los 35 trabajadores, los cuales son de ambos géneros y
edades de 25 a 60 afios. Es importante indicar que la investigacion censal, segun
Martinez (2022) es aquella en donde por lo general, se trabaja con muestras
pequefias en donde tienen la posibilidad de participar. Por lo tanto, no se utilizé ni

calculo de muestra ni muestreo.

Para la investigacion, se utilizo la técnica de la encuesta, la cual consiste en
una herramienta que permite obtener datos mediante una serie de interrogantes a un

grupo determinado de informantes, con la finalidad de encontrar respuestas hacia el
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estudio abordado (Hernandez et al. 2018). Como instrumento se utilizé6 el
cuestionario, el cual esta integrado por una serie de interrogantes abiertas con
diferentes escalas, para medir la asociacion entre las variables que forman parte del
estudio (Diaz, 2018). Se utilizé la escala de M y el cuestionario del CO y se evalud

con una escala tipo Likert.

Para ambas variables, se emplearon instrumentos disefiados para medir M.
segun Chiavenato (2009), y CO por Olivera (2021). Cada cuestionario constaba de
18 items que representaban las dimensiones correspondientes a cada variable. Estos
cuestionarios fueron adaptados por la investigadora y sometidos a una evaluacion por
juicio de expertos, que incluia un estadistico, un metodoélogo y un especialista en el
tema, quienes revisaron la pertinencia, claridad, relevancia y suficiencia de los items.
La confiabilidad se comprobé mediante una prueba piloto realizada con 10
administrativos, resultando en valores de Alfa de Cronbach de 0.928 para M. y 0.880

para C.0O, lo que refleja una alta fiabilidad de los instrumentos.

Para la obtencion de datos, se empled un formulario accesible para toda la
muestra de estudio que cumplieran con los criterios de inclusion y asi contribuir al
estudio sobre M y CO. Antes de la implementacién del formulario, se proporcionara a
los colaboradores una explicacién detallada sobre los objetivos del estudio,

asegurando asi una aplicacion virtual informada y transparente.

En relacion con los andlisis de datos se organizaron y tabularon mediante
tablas de frecuencia, lo cual facilité una exploracion y clasificacion inicial. Luego, se
emple6 programa estadistico avanzado como SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences), que posibilitd la realizacién de analisis descriptivos y pruebas
estadisticas para examinar la relacion entre las variables. En cuanto al analisis
estadistico para la contrastacion de hipétesis se consider6 la utilizacion de la prueba
de Rho de Spearman para determinar la realizacion entre ambas variables My CO.

En lo que respecta a los aspectos éticos, la investigacion se realizé siguiendo
las directrices del formato APA, lo cual asegura una presentacion consistente y facilita
la evaluacion por parte de otros expertos. Este énfasis en la uniformidad y la
transparencia contribuye a la calidad y la fiabilidad del estudio. La integridad y la

imparcialidad son principios fundamentales en cada fase del proceso investigativo. Se
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busca evitar cualquier sesgo o distorsion durante la recoleccién y analisis de datos
para garantizar resultados exactos vy fiables. También se fomenta el respeto hacia
colegas e investigadores, valorando la importancia de compartir conocimientos y
colaborar. Ademas, se asegura la rigurosa observancia de las leyes y normativas
aplicables, manteniendo la investigacion dentro de los limites éticos y legales
establecidos. Se tuvo como consideraciéon la RCU N° 0470 sobre el codigo de ética,

asi como la Conducta responsable en investigacion establecidos por CONCYTEC.
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. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

En la siguiente informacion se presentaron los niveles de la variable M, revelando que

el 82.9% de los sujetos de investigacion calificaron esta variable como regular, el

11.4% como mala, y el 5.7% como bueno.

Tabla 1

Niveles para la variable M

Frecuencia % % valido % acumulado
REGULAR 29 82,9 82,9 82,9
MALO 4 11,4 11,4 11,4
BUENO 2 5,7 5,7 5,7
Total 35 100,0 100,0 100,0

En los siguientes datos se presentaron los niveles de la variable CO, indicando

gue el 85,7% de los sujetos de estudio la clasificaron como regular, el 8,6% como

mala, y el 5,7% como buena.

Tabla 2

Niveles para la variable CO

Frecuencia % % valido % acumulado
REGULAR 30 85,7 85,7 85,7
MALO 3 8,6 8,6 94,3
BUENO 2 5,7 5,7 100,0
Total 35 100,0 100,0
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Los datos que muestran a continuacion los niveles de los componentes de la

variable M. En cuanto a la componente de ML, se observa que el 48,6% reporté un

nivel negativo, el 28,6% un nivel regulary el 22,9% un nivel positivo. En el componente

de MP, el 68,6% presento un nivel negativo, el 28,6% un nivel regular y el 2,9% un

nivel positivo. Por ultimo, en el componente de MA, el 62,9% registrd un nivel negativo,

el 20% un nivel regular y el 17,1% un nivel positivo.

Tabla 3

Niveles para las dimensiones de la variable M

M. L M. P M. A
N % N % N %
Negativo 17 48,6 24 68,6 22 62,9
Regular 10 28,6 10 28,6 7 20,0
Positivo 8 22,9 1 2,9 6 17,1

En las siguientes evidencias se presentan los niveles de los componentes de

la variable C.O. En el componente de RP, se observa que el 65,7% report6 un nivel

negativo, el 20% un nivel regular y el 14,3% un nivel positivo. En cuanto al

componente de IL, el 74,3% mostré un nivel negativo, el 14,3% un nivel regular y el

11,4% un nivel positivo. Finalmente, en el componente de CL, el 62,9% registré un

nivel negativo, el 20% un nivel regular y el 17,1% un nivel positivo.

Tabla 4

Niveles para las dimensiones de la variable CO

RP L CL
N % N % N %
Negativo 23 65,7 26 74,3 22 62,9
Regular 7 20,0 5 14,3 7 20,0
Positivo 5 14,3 4 11,4 6 17,1
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ANALISIS ESTADISTICO
Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre la M con el CO en los trabajadores

administrativos de una empresa de Lima.

Ho: No existe una relacion significativa entre la M con el CO en los trabajadores

administrativos de una empresa de Lima.

En los datos siguientes se muestran los resultados indicando una correlacion

positiva baja de 0,221 entre la My el CO en los sujetos de estudio. Esto lleva a aceptar

la hipotesis alternativa.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Margen de error muestral: 5%

Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Tabla 5

Relacién entre la M con el CO

Correlaciones

M
Coeficiente de correlacion 1.000
M Sig. (bilateral) .
N 35
Coeficiente de correlacion 221
CO Sig. (bilateral) .203
N 35

CO

221

.203
35
1.000

35
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Hipotesis Especificas

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la M con el RP en los trabajadores

administrativos de una empresa de Lima.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la M con el RP en los

trabajadores administrativos de una empresa de Lima.

En las siguientes evidencias se puede apreciar que se obtuvo un valor de sig.
= 0.035 el cual es menor a 0,05. Segun la regla de decision, esto nos permite concluir
gue existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipoétesis de investigacion,
la cual establece que existe una relacién entre la M con la dimension RP. Asimismo,
el valor positivo de r = 0,358 corrobora que esta es una relacion directa. De igual
manera, este valor de r indica que la relacidén es poco significativa y no fuerte como

se habia previsto.

Tabla 6

Relaciéon entre la M con la RP

Correlaciones

M RP
Coeficiente de correlacion 1.000 .358"
M Sig. (bilateral) . .035
N 35 35
Coeficiente de correlacion .358" 1.000
RP Sig. (bilateral) .035 .
N 35 35
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Hi: Existe relacion directa y significativa entre la M con el IL en los trabajadores

administrativos de una empresa de Lima.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la M con el IL en los

trabajadores administrativos de una empresa de Lima.

En los siguientes datos se presentaron los resultados donde se obtuvo un valor
de sig. = 0.665. Esto indica que existe una correlacion positiva alta entre la M y el IL
en los trabajadores administrativos, con un valor de r = 0.706. Ademas, el valor de
significancia es menor a 0.05, lo cual nos permite concluir que hay suficiente evidencia
estadistica para aceptar la hipétesis nula. Esto establece que la relacion entre la M y

el IL es positiva y significativa.

Tabla 7

Relaciéon entre la M con el IL

Correlaciones

M IL
Coeficiente de correlacion 1.000 .706
M . )
Sig. (bilateral) : .665
N 35 35
Coeficiente de correlacion .076 1.000
IL . )
Sig. (bilateral) .665 .
N 35 35
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Hi: Existe relacion directa y significativa entre la M con las CL en los trabajadores

administrativos de una empresa de Lima.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la M con las CL en los

trabajadores administrativos de una empresa de Lima.

En la siguiente informacion se presentaron los resultados obteniéndose un
valor de sig. = 0.491, el cual es mayor a 0,05. Segun la regla de decision, esto nos
permite concluir que no se puede aceptar la hipétesis de investigacion que establece
gue existe una relacién entre la M y la condicién laboral de los trabajadores
administrativos. El valor positivo de r = 0,120 corrobora que, de haber una relacion,
esta seria directa. Sin embargo, este valor de r indica que la correlacion es baja y no
significativa, lo cual refuerza la conclusion de que no hay una relacion

estadisticamente significativa entre estas variables.

Tabla 8

Relaciéon entre la M con las CL

Correlaciones

M CL
Coeficiente de correlacion 1.000 .120
M Sig. (bilateral) . 491
N 35 35
Coeficiente de correlacion 120 1.000
CL Sig. (bilateral) 491 .
N 35 35
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IV. DISCUSION

Con respecto a la variable M pudo definirse como la actitud que un colaborador
muestra al realizar determinadas actividades, considerando una serie de aspectos
especificos. En el estudio realizado, se observé que la mayoria de los colaboradores
evaluaron esta variable como regular, representando el 82.9% de las respuestas. Un
11.4% de los encuestados considerd que la actitud era mala, mientras que solo el
5.7% la calific6 como buena. Estos resultados reflejan una tendencia predominante
hacia una percepcion regular de la actitud, lo cual puede indicar areas de mejora y

desarrollo en las estrategias de motivacion y compromiso dentro del equipo.

Los resultados son consistentes con la investigacion de Delgado (2020), quien,
en su estudio sobre la relacién entre la IL y la M en un centro médico en el Callao,
encontré hallazgos similares, que el grado de M es elevado entre los colaboradores,
lo que demuestra que el desempefio laboral de las enfermeras participantes esta
directamente afectado por la identidad corporativa de su lugar de trabajo. Este vinculo
sugiere un fuerte IL puede mejorar significativamente la M y, en consecuencia, la RP

de los empleados.

Es importante, destacar que Paz (2020) menciona que es crucial asegurar que
los empleados que carecen de compromiso con su trabajo puedan alcanzarlo,
transformando su percepcion en algo favorable. Es esencial que los trabajadores
encuentren placer en las relaciones positivas que pueden construir dentro de la

empresa.

Por otro lado, para lograr que una empresa tenga una buena reputacion, es
fundamental darle importancia al capital humano. El capital humano no solo se refiere
a los empleados, sino también a su bienestar, desarrollo profesional y satisfaccion
laboral. Un equipo de trabajo motivado y comprometido puede ser un elemento clave
en el logro del éxito de una organizacion. Es crucial reconocer que las disputas que

puedan surgir dentro de la organizacion pueden generar un mal CO.

Estos conflictos pueden surgir por diversas razones, como diferencias
personales, mala comunicacion, falta de reconocimiento o desajustes en la carga de

trabajo. Si no se gestionan adecuadamente, los conflictos pueden afectar la moral de
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los empleados, disminuir su productividad y, en ultima instancia, dafiar la reputacion

de la empresa.

Para prevenir y resolver estos conflictos, es esencial implementar politicas y
practicas que fomenten un ambiente de trabajo saludable y colaborativo. Esto incluye
la creacion de canales de comunicacion abiertos y efectivos, el fomento de la empatia
y el respeto mutuo, y la oferta de programas de formacion y desarrollo que faciliten a
los empleados el perfeccionamiento de sus habilidades interpersonales y de

resoluciéon de problemas.

Es fundamental que los lideres de la organizacion sirvan como ejemplo de
estas conductas, fomentando un entorno en el que todos los empleados se sientan
apreciados y escuchados. Asimismo, es esencial ofrecer programas de formacion y
desarrollo continuos que no solo ayuden a los empleados a mejorar sus habilidades
técnicas, sino también a perfeccionar sus competencias interpersonales y su

capacidad para resolver conflictos.

En relacion con la variable CO, se observé que el 85,7% de los encuestados la
clasific6 como mala, el 8,6% como regular y el 5,7% como buena. Estos resultados
coinciden con lo advertido por Arias (2023) quien afirma que el CO, es un factor que
impide que las organizaciones cumplan correctamente con sus objetivos y genera
como consecuencia que los colaboradores terminen desmotivados, con un bajo
desempeifio laboral y representado una fuerte amenaza para la empresa por una serie

de renuncias constantes y rotacion del personal.

Por otro lado, Kasmawati et al. (2022) examinaron el impacto de la My el C.O
en el desemperio de los colaboradores, se identificé que el C.O es uno de los factores
gue influyé de manera significativa en el desempefio de los empleados en la empresa
en cuestion. El término "CO", introducido por Gellerman en 1960, ha cobrado
relevancia en el departamento de psicologia industrial y organizacional en los ultimos
afios. Sin embargo, al explorar esta definicion, se observa una falta de consenso en
las teorias y metodologias que dificulta la elaboracion de una explicacion clara y

precisa (Garcia, 2020).

A partir de los hallazgos se evidencia que existe una correlacion positiva baja

entre la M. y el C.O en los administrativos en una empresa en Lima. Estos resultados
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estan relacionados con lo que afirma Salazar (2020) quien determiné cémo la M
afecta el rendimiento laboral de los colaboradores en Chiclayo. El estudio concluyd
gue la M estaba estrechamente vinculado con el desempefio laboral, una relacién que
podria verse afectada por una variedad de factores externos, incluido el
reconocimiento, el ambiente laboral y la remuneracion. Ello es acorde con lo advertido
por Ramirez (2023) quien estudio la M y su implicancia en el CO de organizaciones

en Lima.

El primer objetivo de esta investigacion es determinar la relacion que existe
entre la M. con el CO en los trabajadores administrativos de una empresa de Lima.
Sin embargo, los resultados demuestran que existe una correlacion positiva baja entre
la M con el CO con un coeficiente de correlacion de sig. de 0.221. Esto indica que a
medida que aumenta la M. en los trabajadores, también se incrementa en un nivel
bajo el C.O. Los resultados se relacionan con lo advertido inicialmente por Lazaro
(2020) quien identificé una relacion baja entre el CO y la M en los colaboradores de
una empresa Mexicana, con una significancia de 0.289. Un mal CO, termina
generando desconfianza y mal comportamiento dentro de una empresa. Para los
trabajadores, esto termina convirtiéndose en un obstaculo en muchos casos, termina
afectando su salud. Estas circunstancias pueden obstaculizar el rendimiento de una
organizacion, ya que, si los empleados se sienten desmotivados, su desempefio
laboral se vera afectado negativamente, lo que a su vez tendra un impacto directo en
la interaccidon con los stakeholders externos. Estos resultados coinciden con Arias
(2023) quien afirma que el C.O, es un factor que impide que las organizaciones
cumplan correctamente con sus objetivos y genera como consecuencia que los
colaboradores terminen desmotivados, con un bajo desempefio laboral y
representado una fuerte amenaza para la empresa por una serie de renuncias

constantes y rotacion del personal.

En cuanto al objetivo especifico determinar la relacion que existe entre la M.
con la RP en los trabajadores administrativos de una empresa de Lima, los resultados
demuestran una relacidon poco significativa y moderada con un coeficiente de
correlacion de sig. de 0.358. Esto indica que a medida que aumenta la M en los
trabajadores, también se incrementa en un nivel moderado la RP en los

colaboradores. Los hallazgos se relacionan con lo expuesto por Salazar (2020) quien
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determin6 cémo la M afecta el rendimiento laboral de los empleados en Chiclayo. El
estudio concluyé en que la M estaba fuertemente relacionado con el desempefio
laboral, una relacion que podria verse afectada por una variedad de factores externos,
incluido el reconocimiento, el ambiente laboral y la remuneracion. También va acorde
con lo advertido por Ramirez (2023) quien determin6 que la M es un aspecto clave
para lograr un mayor compromiso en los colaboradores de las empresas de Lima, sin
embargo, un mal clima de trabajo puede generar que esta variable se vea afectada y

por ende genere inconvenientes en las organizaciones.

En relacién con el objetivo especifico determinar la relacion que existe una
correlacion positiva alta entre la M con el IL. en la muestra de estudio, los resultados
demuestran una relacion positiva alta con un grado de significancia de 0.706. Esto
indica que a medida que aumenta la M. en los trabajadores, también se incrementa
en un nivel alto el I.L en los colaboradores. Los hallazgos se relacionan con lo
expuesto por Peralta (2019) quién encontrd en la investigacion una relacion directa
entre la M con el IL de los empleados en una empresa de tercerizacion ubicada en
Lima. Con respecto al IL, hace referencia a que tan involucrados pueden estar los
colaboradores dentro de las elecciones realizadas en la empresa y finalmente las
condiciones que permiten que realicen sus actividades con normalidad y puedan
desarrollarme correctamente, en un ambiente favorable y con un buen clima de
trabajo (Olivera, 2021). Pero en lo que concuerda con el autor Gutiérrez et al (2023)
menciona que el clima es un factor que viene afectando a diversos contextos. Un
sondeo realizado en Argentina evidencié que un 78% de empresas vienen haciendo
frente a una crisis laboral, a consecuencia de un mal C.O, lo cual ha generado que un
69% de colaboradores perciban de forma negativa el clima9 de trabajo en el cual se
desempefian a diario. Por otro lado, Saenz (2024) realiz6 un estudio para determinar
los principales conflictos internos en diversas compafias en Chile, llegando a la
conclusién, que un 77% de colaboradores manifiesta sentirse desmotivados al realizar
sus actividades laborales, debido a un mal CO, lo cual afecta su desempefio y
comunicacion con los clientes. Finalmente, en Honduras un 57% de renuncias de

trabajo han sido a causa de un mal CO, sobre todo en empresas del sector privado.

Referente al objetivo especifico determinar la relacibn que existe una

correlacion positiva alta entre la M con la CL en los administrativos, los resultados
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demuestran una relacién positiva baja con un grado de significancia de 0.120. Esto
indica que a medida que aumenta la M en los trabajadores, también se incrementa en
un nivel bajo el CL en los colaboradores. Los hallazgos se relacionan con Salazar
(2020) quien determin6é que la M esta fuertemente relacionado con el desempefio
laboral, una cronologia que podria verse afectada por una variedad de factores
externos, incluido el reconocimiento, el ambiente laboral y la remuneracion. Otro
antecedente con el que podemos establecer la relacion es el de Alase y Akinbo (2021)
guienes estudiaron la analogia entre las experiencias de M de los empleados y su
rendimiento en el trabajo en Nigeria. Se contaron los resultados y se encontré que un
salario competitivo es un elemento relevante en el desempefio de los colaboradores,
ademas de que los horarios de trabajo flexibles son una influencia no monetaria

significativa.
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V. CONCLUSIONES

Se concluyd que existe una correlacion positiva baja entre la M con el CO con un
coeficiente de correlacion de sig. de 0.221. Esto indica que a medida que aumenta la

M en los trabajadores, también se incrementa en un nivel bajo el CO.

Se concluy6 en que existe una correlacion poco significativa y moderada con un
coeficiente de correlacion de sig. de 0.358 entre la M con la RP en el sujeto de estudio.
Esto indica que a medida que aumenta la M en los trabajadores, también se

incrementa en un nivel moderado la RP en los colaboradores.

Se concluyé que existe una correlacion positiva alta entre la M con el IL en los
administrativos de una empresa de Lima, con un grado de significancia de 0.706. Esto
indica que a medida que aumenta la M en los trabajadores, también se incrementa en

un nivel alto el IL en los colaboradores.

Se concluy6 que existe una correlaciéon positiva alta entre la M con la CL en los
trabajadores administrativos, los resultados demuestran una relacion positiva baja
con un grado de significancia de 0.120. Esto indica que a medida que aumenta la M
laboral en los trabajadores, también se incrementa en un nivel bajo el CL en los

colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda al gerente general adaptar e implementar estrategias que

Segunda.

permitan mejorar y optimizar el desempefio de sus colaboradores,
logrando mejorar y diversificar sus niveles de M en funcién de un buen
clima de trabajo. Se sustenta en lo expuesto por Paz (2020) quien
menciona que es crucial asegurar que los empleados que carecen de
compromiso con su trabajo puedan alcanzarlo, transformando su
percepcion en algo favorable. Es esencial que los trabajadores encuentren
placer en las relaciones positivas que pueden construir dentro de la

empresa.

Se recomienda al gerente general considerar el diagndstico realizado en la
investigacion, que permita considerar en sus planes estratégicos como
principales actores al capital humano. Se sustenta con Arias (2023) quien
afirma que el CO, es un factor que impide que las organizaciones cumplan
correctamente con sus objetivos y genera como consecuencia que los
colaboradores terminen desmotivados, con un bajo desempefio laboral y
representado una fuerte amenaza para la empresa por una serie de

renuncias constantes y rotacion del personal.

Tercera. Se recomienda al gerente general capacitar en relacién con el CO y brindar

un acompafamiento especializado en encontrar nuevas formas de trabajo
para mejorar el desempefio de sus colaboradores. Se sustenta en el
término "CQ", introducido por Gellerman en 1960, ha cobrado relevancia
en el campo de psicologia industrial y organizacional durante los altimos
afios. Sin embargo, al explorar esta definicion, se observa una falta de
consenso en las teorias y metodologias que dificulta la elaboracion de una
explicacion clara y precisa (Garcia, 2020).

Cuarta. Se recomienda al gerente general compartir y fomentar el liderazgo en los

colaboradores que permita brindar soluciones estratégicas a fin de evitar
problemas en funcion a un mal CO. Se sustenta en la teoria de las
necesidades aprendidas, la cual se destaca como una de las primeras y

mas influyentes en el ambito de la M, tomando como referencia
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investigaciones previas sobre las necesidades humanas realizadas por
otros investigadores (especialmente Murray (1938) a través de la
comparacion entre ejecutivos de distintos tipos de empresas, concluyo que
hay tres necesidades principales que son cruciales para nuestra M en el

trabajo.
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ANEXOS

ANEXO 01 Tabla de operacionalizacion de variables

entre aquellas
alternativas que se
presentan en una

determinada

situacion.

evaluadas en la
escala tipo Likert en
18 items

Actitud

Motivacién por Afiliacion

Reconocimiento

Relaciones
interpersonales

Trabajo en equipo

VARIABLE - P CIoN, operaLN L DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Desempefio
Chiavenato (2009). o .,
Motivacién por Logro Remuneracion ORDINAL
Se determina como
el impulso que La operacionalizacion Estabilidad laboral o
N o o ] Escala tipo Likert
dirige a un individuo | se realizara a travées ,
_ Liderazgo de 5 puntos:
a elegiry llevar a de sus 03
Motivacion cabo una accion dimensiones Motivacion de Poder Capacitacion .
5 = Siempre

4 = Casi siempre
3 = Aveces
2 = Casi nunca

1 = Nunca
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VARIABLE ConaRsToR optraLoN | | DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA
Segun Olivera (2021) es Participacion
la percepcion sobre Realizacion Reconocimiento ORDINAL
aspectos vinculados al Personal
ambiente de trabajo, La operacionalizacion Formacion y desarrollo Escala tino Likert
_ o ] scala tipo Liker
permite ser un aspecto | se realizara a través Compromiso de 5 puntos:
diagndstico que orienta de sus 03 .
Clima acciones preventivas y dimensiones Invo:fjézgigllento Responsabilidad _
Organizacional ) ) 5 = Siempre
correctivas necesarias evaluadas en la Condiciones 4 = Casi siempre
para optimizar y/o escala tipo Likert en 3= A
. icid = A veces
fortalecer el 18 Items Supervision 5 = Casi
= Casi nunca
funcionamiento de Condiciones Participacion 1 = Nunca
Laborales

procesos y resultados

organizacionales.

Cultura




ANEXO 02: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE MOTIVACION

DATOS INFORMATIVOS:

CARGO SEXO

EDAD

ANOS DE SERVICIO

INSTRUCCIONES: La informacion que nos proporcionas sera solo de conocimiento del
investigador por tanto evalGa la Motivacion de tu organizacion, en forma objetiva y veraz
respondiendo las siguientes interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente.

(1) NUNCA | (2) CASINUNCA | (3) AVECES | (4) CASISIEMPRE | (5) SIEMPRE
N.© ITEMS ESCALA
DIMENSION 1: MOTIVACION POR LOGRO 213145
Considera que el logro profesional dentro de la
1
empresa cubre tus expectativas.
Esta de acuerdo con la remuneracion que percibe.
2
Busca usted superar los objetivos para que su salario
3
aumente.
El sueldo que recibe es de acuerdo con el mercado
4 | laboral.
La renuncia de tus compafieros hace que no te sientas
5
estable en la empresa.
El jefe inmediato te da la oportunidad de ascender a
6 | cargos superiores.
DIMENSION 2: MOTIVACION DE PODER 5> 13 |4 |5
Su jefe ejerce el liderazgo.
7
8 | Los trabajadores del area que perteneces ejercen el
liderazgo, dan solucion al problema.
El area donde se desempefia le permite innovar,
9 | mejorar, brindar ideas.




Alguna vez tuvo que delegar sus funciones.

10
Cuenta con capacitaciones frecuentes para que la
11 | informacién que brinde sea correcta.
Tus compafieros evidencian actitudes positivas ante la
12 | reunién por parte del supervisor.
DIMENSION 3: MOTIVACION POR AFILIACION
13 Tu jefe reconoce el trabajo que realizas.
El jefe hace reuniones grupales para que discutan
14 | sobre sus metas.
15 El trabajo en equipo mejora las condiciones de trabajo.
La relacion gue mantiene con su jefe inmediato es
16 | fluida.
Las relaciones interpersonales en el area donde
17 | trabajas son 6ptimas.
18 Tiene buena relacién con sus compafieros de trabajo.

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

DATOS INFORMATIVOS:

CARGO SEXO

EDAD

INSTRUCCIONES: La informacion que nos proporcionas sera solo de conocimiento del
investigador por tanto evalta el Clima Organizacional de tu organizacién, en forma objetiva y

veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

- Por

- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente.

favor no deje preguntas sin contestar.

F

ANOS DE SERVICIO

(1) NUNCA (2) CASINUNCA | (3) AVECES | (4) CASISIEMPRE | (5) SIEMPRE
N.© ITEMS ESCALA
DIMENSION 1: REALIZACION PERSONAL 112134
1 Existen oportunidades de progresar.
Se participa en definir los objetivos y las acciones de
2 | lograrlo.
Las actividades en las que se trabaja permiten
3 | aprender y desarrollarse.
4 La empresa promueve el desarrollo del personal.
c Se reconocen los logros en el trabajo.
6 El jefe se interesa por el éxito del trabajador.
DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL 11234
- | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.
Los trabajadores estan comprometidos con la
8 | organizacion.
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
9 | desarrollo personal.
10 Hay clara definicion de mision, vision y valores.
La organizacion es una buena opcion para alcanzar
11 | calidad de vida laboral.




12 | En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

DIMENSION 3: CONDICIONES LABORALES 112[3]4]|5
El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
13 | establecidos.

Tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas

14 | de responsabilidad.

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo

15 | bien integrado.

Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor
16 | que se puede.

Los objetivos del trabajo guardan relacion con la

17 | visién de la institucion.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas

18 | oficinas.

GRACIAS POR TU VALIOSA COLABORACION

La prueba piloto de ambas variables se visualizé a través del siguiente enlace:
https://forms.gle/d9MAjncduZd9VVTo7



ANEXO 03: FICHAS DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento MOTIVACION
Objetivo del instrumento [El objetivo del instrumento es medir la variable Motivacion
a través de las siguientes dimensiones: motivacion del
logro, motivacion de poder y motivacion por afiliacion y)
determinar la validez del contenido mismo.
Nombres y apellidos
del experto PRADO MORALES, WILLIAM REYNALDO
Documento de identidad 18189528
Afos de experiencia en 5 afiost
el area anos
Maximo Grado Académico [Doctor
Nacionalidad Pert
Institucion Universidad Privada Cesar Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 949659781
Firma
Fecha 12/06/2024
FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
+
Nombre del instrumento CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento [El objetivo del instrumento es medir la variable Motivacion
a través de las siguientes dimensiones: motivacion de
logro, motivacion de poder y motivacion por afiliacion v
determinar la validez del contenido mismo.

PRADO MORALES, WILLIAM REYNALDO

Nombres y apellidos del
experto

Documento de identidad 18189528
Afos de experiencia en el

area 5 afios+

Maximo Grado Académico |Doctor

Nacionalidad Peru

Institucion Universidad Privada Cesar Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 9496597861

Firma

Fecha 12/06/2024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

MOTIVACION

Objetivo del instrumento

El objetivo del instrumento es medir la variable Motivacion a
través de las siguientes dimensiones: motivacion de logro,
moftivacion de poder y motivacion por afiliacion y determinar la
lvalidez del contenido mismo.

Nombres y apellidos
del experto

Mg. César Fernando Romero Vasquez

Documento de identidad 18084012
ARos de experiencia en 10 afios
el area
Maximo Grado Académico |Maestro
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Nuamero telefénico 987564321
o) ____/--’-' d
Firma = e =z .
CESA F{_EE.RN:!NDO ROMERO VASQUEZ
£ DNI N° 18084012
Fecha 14/06/2024

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

El objetivo del instrumento es medir la vanable Motivacion a
través de las siguientes dimensiones: motivacion de logro,
mofivacion de poder y motivacion por afiliacion y determinar I3
validez del contenido mismo.

Nombres y apellidos del
experto

Ig. César Fernando Romero Vasquez

Documento de identidad 18084012

Anos de experienciaenel |10 afios

area

Maximo Grado Académico |Maestro

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 987564321

Firma

_/-r-' 4

e

= §
CESAR FERNANDO ROMERO VASQUEZ
DNI N° 18084012

e

Fecha

14/06/2024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

MOTIVACION

Objetivo del instrumento

El objetivo del instrumento es medir la variable Motivacion
a través de las siguientes dimensiones: motivacion de
logro, motivacion de poder y motivacion por afiliacion
determinar la validez del contenido mismo.

Nombres y apellidos
del experto

IMg. Oscar Veliz LLuncor

Documento de identidad 45841580

Afos de experiencia en 10 arios

el area

Maximo Grado Académico |Maestro

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Tecnologica del Peni
Cargo Docente

Numero telefénico 944183019

Firma

Fecha

14/06/2024

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento El objetivo del instrumento es medir la variable Motivacion
a través de las siguientes dimensiones. motivacion de|
logro, motivacion de poder y motivacion por afiliacion |
determinar |a validez del contenido mismo.

Nombres y apellidos del Mg. Oscar Veliz LLuncor

experto

Documento de identidad 45841580

Afnos de experienciaenel |10 afios

area

Maximo Grado Académico |Maestro

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Tecnologica del Pera

Cargo Docente

Numero telefonico 044183019

Firma
Fecha 14/06/2024




ANEXO 04: ANALISIS COMPLEMENTARIO

Coeficiente de Alfa de Cronbach de Cuestionario de Motivacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

928

18

Coeficiente de Alfa de Cronbach de Cuestionario de Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

880

18




ANEXO 05: CONSENTIMIENTO INFORMADO UCV

DECLARACION JURADA: USO DE DATOS PUBLICOS

Apellidos y nombres Ipanague Castillo Fiorella Betzabe

DM 76318533

Codigo de estudiante 7003110744

Filial Lima Morte

Programa Maestria en Gestion del Talento Humano
Modalidad Semipresencial

Grupo 1

Docente asesor Mg. César Robin Vilcapoma Pérez

Declzra que Iz informacion que utilizaré para el desarrollo de mi trabajo de investigacion titulado Ls
Motivacion y el Climz Organizacionzl en los trabsjzdores administrativos de wnz empresa de Lims,
2024 son datos obtenidos de encuestas andnimas; por tanto, no reguiera tener Iz autorizacion de las

personas ni institucion correspondiente. Asumo la responszabilidad de |z veracidad de lo expuesto.

Los Olivos, 24 de Julio del afo 2024

-~ -.'I_. _:"_-. _.:r '!l__-_

f e I _-g"'

Sy . -
! =

OMI: 782185983 Huella digital

Firma:




ANEXO 09: OTRAS EVIDENCIAS

Figura 1

Niveles para la variable Motivacion
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Figura 2

Niveles para la variable Clima Organizacional
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Figura 3

Niveles para las dimensiones de la variable Motivacion

Niveles para las dimensiones de |a variable Motivacion
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Figura 4

Niveles para las dimensiones de la variable Clima Organizacional

Niveles para las dimensiones de la variable Clima organizacional
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