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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre clima organizacional y motivacion laboral en Concesionario Automotores
Pakatnamu S.A.C. En el disefio de este estudio es no experimental — transaccional
— correlacional, con una poblacion de 38 colaboradores. Como técnica se empled
la encuesta y el instrumento fue un cuestionario estructurado en 30 items con
escala Likert. Entre sus resultados se obtuvo que el 61% esta en Desacuerdo, ya
gue no existe una buena comunicacion entre el jefe con el personal, lo que genera
gue tengan muchas discrepancias ante la toma de decisiones. Por otro lado, el 45%
esta en Acuerdo, dado que se sienten incentivados por las metas planteadas en la
empresa, lo que provoca que tengan las ganas suficientes para culminar con sus
actividades. Se lleg6 a la conclusién que, mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson, se obtuvo 0,891 siendo significativa con un p<0,05 lo cual indica una
correlacion positiva considerable entre ambas variables; por tanto, si mejora el

clima organizacional, los colaboradores se sentiran motivados.

Palabras clave: Clima Organizacional, Motivacién Laboral, Recursos Humanos.
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Abstract

The main objective of the present investigation was to determine the
relationship between organizational climate and work motivation at Concesionario
Automotores Pakatnamu S.A.C. In the design of this study, it is non-experimental -
transactional - correlational, with a population of 38 collaborators. As a technique,
the survey was used and the instrument was a questionnaire structured in 30 items
with a Likert scale. Among its results, it was found that 61% disagree, since there is
no good communication between the boss and the staff, which causes them to have
many discrepancies when making decisions. On the other hand, 45% is in
agreement, given that they feel motivated by the goals set out in the company, which
means that they have the desire to complete their activities. It was concluded that,
by means of the Pearson correlation coefficient, 0.891 was obtained being
significant with p <0.05, which indicates a considerable positive correlation between
both variables; therefore, the greater the organizational climate, the greater the

motivation of the collaborators.

Keywords: Organizational Climate, Work Motivation, Human Resources.
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|. INTRODUCCION

En la actualidad las empresas se preocupan mucho por seducir la atencién
del publico, sin embargo, descuidan la comodidad de sus colaboradores. Es por
ello, que laborar en un clima laboral apropiado es relevante para que el personal
desempeirie sus funciones con total normalidad y direccionen a alcanzar las metas
organizacionales. Asi mismo, la direccién de la empresa debe de motivarlos
frecuentemente a sus trabajadores, de tal manera que se sientan impulsados a
seguir acatando ordenes y sean mas productivos.

En el contexto internacional, en Brasil, Azevedo & Regina (2017) sostienen
que las empresas que laboran con un clima apropiado, se dan porque reciben
apoyo de los gerentes en las diferentes situaciones que se presenten. Para los
colaboradores, es muy importante que sus jefes los apoyen, ya que estarian
trabajando en equipo y tendrian més habilidades para resolver cualquier conflicto
que ocurra. Asi mismo, cuando las empresas son flexibles a los cambios, es porque
estan dispuestas a seguir compitiendo en el mercado, ademas es muy rentable para
la gerencia, ya que el personal se sentira competente para asumir
responsabilidades generando que su estabilidad sea por largos periodos.

De la misma manera en Cuba, Iglesias & Torres (2018) afirman que un clima
organizacional es saludable cuando los colaboradores adoptan nuevos
comportamientos dentro de sus puestos de trabajo. El personal de trabajo es
imprescindible para las empresas, ya que, sin ello, no funcionarian; es por esa
razén, que los gerentes deben de motivarlos constantemente y evaluar su
rendimiento para poder determinar sus fortalezas y debilidades. En el momento que
se tiene en cuenta esos factores, el gerente tendra la facilidad de otorgarles
responsabilidades en funcion a sus habilidades, de tal forma que todos laboren
eficientemente, en un ambiente propicio y con condiciones optimas.

Por otro lado, en Espafia, Salazar & Gutiérrez (2016) argumentan que los
colaboradores se sentiran motivados cuando el jefe les muestre de manera clara
los objetivos que deben de cumplirse. Gran parte de las razones por la cual las
empresas presentan deficiencias, se debe a que no hubo una buena comunicacion
sobre los objetivos empresariales, es por ello, que una buena comunicacion podra
prevenir situaciones no deseadas. La comunicacién debe de ser transparente, tanto

entre empleados como también jefe — empleado, con el propésito que todos



trabajen en equipo y con altos niveles de confianza. Asi pues, los objetivos se
podran cumplir ya que los colaboradores se sentirAn motivados al promover una
buena comunicacion y recibiendo el apoyo de su jefe y de sus demas colegas.

Del mismo modo, en Ecuador, Pefia & Villon (2018) sostienen que la
motivacion entre los colaboradores genera una armonia en la organizacion, puesto
que todos tienen un propdsito compartido que es otorgar un valor agregado a través
de su desempefio. En muchas ocasiones existen colaboradores que se
desempefian un poco mejor que otros, y partiendo desde ese principio, las
empresas deben de otorgar recompensas por un trabajo destacado. En su mayoria,
para motivar a los colaboradores se les otorga: incentivos econémicos, aumentos,
ascensos Y elogios, de tal forma que el personal se sienta valorado y tenga mas
entusiasmo en seguir aportando valor a la compafia.

En cambio, en el ambito de nuestro pais, en Cajamarca, Miranda & Galvez
(2016) sostienen que un clima organizacional saludable hace que los colaboradores
puedan sacar su maximo potencial ante las actividades que realizan dia a dia. Los
jefes deben de tener en cuenta las necesidades de su personal, de tal forma que
se pueda conocer en qué puntos se pueda mejorar y se sientan contentos haciendo
sus actividades. Es por ello, que es importante el ambiente donde laboran, ya que
eso puede influir positivamente o0 negativamente; y como consecuencia, pueda
afectar la atencion que se brinda a los clientes. Asi pues, es relevante darle tareas
flexibles acorde a su desempefio, otorgarle los maximos recursos y velar por sus
necesidades, con el propdsito que laboren en un ambiente apropiado y puedan
atender eficientemente a los clientes.

De igual forma, en Lima, Zenaida, Zamudio, Matzumura & Gutiérrez (2015)
afirman que cuando los colaboradores laboran en un clima organizacional
apropiado, se sienten mas contentos y sobre todo que reducen indices de estrés.
El estrés es muy dafino para los trabajadores como para la organizacion; es por
ello, que deben de trabajar en 6ptimas condiciones y asumiendo responsabilidades,
ya que eso le permitira tomar sus propias acciones evitando el agotamiento laboral.
Asi mismo, un buen clima hace que el personal adopte nuevos estilos de
comportamiento y tengan la capacidad de afrontar situaciones complicadas con el
propésito que nada interfiera al cumplimiento de los objetivos empresariales.

Por otra parte, en Tacna, Leo, De Los Santos, Tacora, Manchego &



Parihuana (2016) sefalan que la motivacién de los colaboradores depende gran
parte del estilo de liderazgo que adopta el jefe. El personal necesita no solo alguien
que les diga las actividades por hacer, sino alguien que los oriente y que los ayude
a alcanzar las metas empresariales generando que no se sientan solos al momento
de realizar una determinada actividad. Asi mismo, los trabajadores se sentiran
llenos de confianza y seguridad al momento de realizar sus labores. Finalmente, un
lider tendra la capacidad de reconocer y valorar el desempefio de su gente; es por
ello, que debe de compensarlos como incrementarles su salario, otorgarle
condiciones de trabajo y capacitarlos constantemente, de tal modo que sean
efectivos dentro de sus puestos.

De forma similar, en Lima, Marin & Placencia (2017) testifican que la
motivacion laboral causa que los colaboradores se desarrollen profesionalmente y
mejore la relacion con sus comparfieros de trabajo. Un personal motivado sera
capaz no solo de beneficiar a la organizacion, sino que cuentan con la potestad de
asumir nuevas responsabilidades, a causa que han encontrado un estimulo para
alcanzar los objetivos empresariales. En el momento que un trabajador encuentra
Su propio proposito dentro de la empresa, ya no necesita algun estimulo externo,
dado que se siente comprometido con lo que se le encargue. Esto seria beneficioso
para la organizacion, puesto que ya no necesitan invertir en incentivos, bonos u
otros factores que estén relacionados con el aspecto econémico.

En el contexto local, el Concesionario Automotores Pakathamu S.A.C. en
miras de extender las lineas de negocio, tuvo el suefio de incursionar en el sector
Automotriz, es por eso que en alianza con el concesionario Derco Perlu se unen
para iniciar actividades comerciales a partir del 7 de enero del 2013 en la ciudad de
Chiclayo, siendo los representantes exclusivos de las marcas: Suzuki, Mazda,
Citroen, Renault, Haval, Great Wall, Changan y Jac. Asi mismo, Automotores
Pakatnamu es una empresa joven que viene creciendo notoriamente, ganando un
alto porcentaje de participacién del mercado en solo 5 afios, debido a la capacidad
de cubrir las principales necesidades de transporte en la ciudad de Chiclayo,
ofreciendo el ciclo completo del vehiculo. Su principal objetivo afio tras afio es
ofrecer el mejor servicio para satisfaccion de nuestros clientes, formandolos parte
de nuestra familia

En su inicial diagnéstico, se ha podido identificar que los colaboradores no



establecen una comunicacion transparente con sus compafieros y con sus jefes, lo
que ocasiona gque no exista confianza suficiente para trabajar en equipo. Ademas,
no asumen su responsabilidad por ellos mismos, es decir, para cumplir con sus
actividades, esperan a recibir érdenes por sus superiores afectando notablemente
a la productividad laboral. En el momento que se presentan situaciones
complicadas, no saben afrontarla de manera apropiada, por lo que existen
ocasiones en gue toman decisiones equivocadas y eso afecta al ambiente en donde
laboran.

Por otro lado, los colaboradores no presentan una alta motivacion hacia sus
actividades que realizan. Esto se debe a que no se sienten comprometidos con las
tareas que se encargan, por lo que en algunas ocasiones existen retrasos. El jefe
no les incentiva para que puedan ejercer sus labores, dado que no valoran el trabajo
gue realizan ni los premia cuando se hace un trabajo bien hecho o antes de tiempo.
Esto ha provocado que el personal no sea competitivo, dado que tampoco reciben
capacitaciones constantes para que puedan potencializar sus habilidades ante el
cumplimiento de los objetivos empresariales. Finalmente, eso afecta notablemente
su estado de animo, por lo que presentan una deficiente atencion a los clientes.

Tal y como se ha mostrado los parrafos anteriores, esta es la problematica
actual que viene afectando al Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C. por lo
que el propésito fue demostrar si existe relacion entre el clima organizacional y la
motivacion laboral, de tal manera que se pueda contrarrestar estas deficiencias y
mejorar su situacion.

Referente al planteamiento del problema, se testificod ¢ Existe relacion entre
clima organizacional y motivacion laboral en Concesionario Automotores
Pakatnamu S.A.C.? Del mismo modo, en cuanto a su justificacién, tedricamente,
La presente investigacion se justifica en teorias consistentes referentes a las
variables, tanto para clima organizacional como para motivacion laboral, con el
propésito de tener un mejor entendimiento a través de la literatura. Asi mismo, los
resultados cuantitativos que se deriven de este estudio, serviran como
antecedentes para proximos estudios con temas similares. Metodoldégicamente,
para el desarrollo la presente investigacion, se empleara el método inductivo y
deductivo. El inductivo, dado que parte de ideas secundarias para llegar a la
general; y el deductivo, parte de lo general para llegar a las especificas. Del mismo



modo, como técnica se emplearda la encuesta y el instrumento el cuestionario, con
el propdésito de recoger informacidn necesaria para el cumplimiento de los objetivos
planteados. Socialmente, la presente investigacion permitira que mejore el clima
organizacional y como consecuencia mejore la motivacion laboral; de tal forma que
la organizacion pueda tener un personal de alto rendimiento laborando en un
ambiente apropiado; ademas, brindara un mejor servicio a la sociedad. (Naupas,
Mejia, Novoa & Villagobmez, 2014).

Referente a los objetivos, como general se planted determinar la relacion
entre clima organizacional y motivacién laboral en Concesionario Automotores
Pakatnamu S.A.C. Como objetivos especificos: (1) Diagnosticar el nivel de clima
organizacional en Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C. (2) Identificar el
nivel de motivacion laboral en Concesionario Automotores Pakathamu S.A.C. (3)
Calcular la relacion entre las dimensiones de clima organizacional y motivacion
laboral en Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C.

Por ultimo, como hipdtesis H1: Existe relacion entre clima organizacional y
motivacion laboral en Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C. Ho: No existe
relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en Concesionario

Automotores Pakatnamu S.A.C.



ll. MARCO TEORICO

En lo que corresponde a los trabajos previos, en el contexto internacional,
en Guayaquil, Mogrovejo (2020) en su tesis planteé como objetivo calcular los
efectos del clima laboral en la motivacion del personal. El tipo fue correlacional y
sus resultados demostraron que el 49.4% de los encuestados sefialan que toman
iniciativa propia para realizar cualquier actividad delegada por el jefe. Se concluye
que el clima y la motivacién se relacionan directamente con un coeficiente de 0,937
y con un p<0,05, lo que indica que, si se implementan mejoras en el clima, los
colaboradores se sentiran muy incentivados a cumplir con sus jornadas laborales.

Del mismo modo, en Bogota, Villadiego & Alzate (2017) realiz6 una
investigacion en el que su proposito fue descubrir si el clima de la institucién se
asocia con el rendimiento del personal. Al implementar los cuestionarios,
encontraron que el 37.5% de los colaboradores consideran que no es tan buena la
relacion que tienen con sus demas compafieros. Llegaron a inferir que el contexto
organizacional afecta directamente al desempefio de los colaboradores dado que,
si no existe una buena comunicacion, no tendran la confianza suficiente para formar
equipos de trabajo.

Asi pues, en Quito, Jiménez & Mosquera (2017) realizé una tesis en el que
su proposito general fue realizar un andlisis de la incidencia del clima empresarial
en el rendimiento laboral del personal. Como resultados obtuvieron que el 59% de
los encuestados casi nunca tienen libertad de expresion ante las decisiones que se
toman. Por ultimo, llegaron a concluir que para que los colaboradores se
desemperien eficientemente, primero deben de laborar en un clima organizacional
apropiado, de tal forma que se encuentren satisfechos y cumplan con los objetivos
organizacionales.

De la misma manera, en Cuenca, Banegas & Cardona (2017) en su estudio
cuya finalidad fue demostrar si el clima laboral logra relacionarse con la motivacion
del personal. El tipo fue correlacional y los resultados fueron que el 88.8% de los
encuestados consideran que mantienen una buena relacidon con sus compareros
de trabajo, puesto que la forma de comunicarse es muy transparente. Terminaron
concluyendo que los trabajadores se sienten a gusto con el clima donde trabajan,
lo que genera que establezcan buenas relaciones interpersonales y se sientan

satisfechos con las actividades que se les encargan.



En lo que respecta al contexto nacional, en Lima, Zevallos (2017) en su
investigacion planted como proposito demostrar si al mejorar el clima laboral los
colaboradores estaran motivados. El tipo fue correlacional y uno de sus resultados
fue que el 80% de los encuestados afirman que realizan sus actividades laborales
sin la necesidad que sean supervisados por algun superior. Llegd a concluir que los
trabajadores se sienten conformes con el ambiente donde laboran, puesto que
establecen una comunicacion efectiva tanto con sus compafieros como con sus
jefes, lo que conlleva a que su rendimiento sea mas Optimo.

De la misma forma, en Truijillo, Reyes & Zarate (2016) culminé un estudio en
el que su finalidad primordial fue detectar qué elementos del clima institucional
afectan el rendimiento de los trabajadores. Tras aplicar las encuestas, hallaron que
el 50% de los trabajadores manifiestan que no es adecuada la comunicacion que
se establecen con sus superiores. Por ultimo, llegaron a inferir que el clima
institucional esté siendo dafiado, dado que el personal no se siente comprometidos
con la organizacion y el jefe no posee las habilidades de un lider.

Por el contrario, en Lima, Abellaneda (2016) realiz6 un estudio en el que su
finalidad principal fue demostrar si la motivacién se logra relacionar con el
rendimiento laboral de los trabajadores. Tras aplicar las encuestas, hallé que el 53%
de los colaboradores poseen un nivel regular de motivacién laboral, por lo que estan
dispuestos a cumplir con sus obligaciones. Llegd a concluir que los colaboradores
poseen mas motivacion intrinseca que la extrinseca, por lo que no esperan a recibir
remuneraciones por parte de la empresa.

De forma similar, en Trujillo, Castafieda & Julca (2016) elaboré una
investigacién cuya finalidad principal fue en qué medida un programa de motivacién
laboral mejorara la productividad del personal. En el momento que aplicaron los
instrumentos, encontraron que el 58% de los trabajadores sefialan que los
incentivos que reciben son muy favorables. Llegaron a concluir que la motivacion
de los colaboradores esta acorde con las facilidades que le brinda la empresa como
las capacitaciones y los bonos econdmicos.

En el contexto local, Wong (2018) en su cuya finalidad fue corroborar si un
buen clima de trabajo permite que los trabajadores se sientan motivados. El tipo fue
correlacional y como resultados encontré que el 42% de los encuestados considera
gue establecen buenas relaciones con todos los miembros de la empresa, lo que a



generado que se cree un excelente ambiente de trabajo. Finalizé concluyendo que
los trabajadores se sienten altamente motivados, debido a que asumen con
responsabilidad cualquier tarea que se les encargue y lo hacen sin esperar un
incentivo econdmico a cambio.

Asi mismo, Cubas (2017) en su estudio planteé como propésito hallar si un
buen clima laboral genera que los colaboradores se sientan motivados. El tipo fue
correlacional y sus resultados demostraron que el 35% de los encuestados se
encuentran altamente complacidos en sus puestos de trabajo, lo que indica que su
grado de compromiso con los objetivos empresariales es muy alto. Se concluye que
los trabajadores se han sentido motivados debido a que el clima de trabajo ha sido
positivo, lo que indica que la empresa sea competitiva mediante el talento humano
de su personal.

Por el contrario, Orellana (2019) en su investigacién cuya prioridad fue si la
motivacion de los colaboradores genera un buen clima de trabajo. El tipo fue
correlacional y los resultados fueron que el 40% de los encuestados sefalan que
no reciben recompensas cuando cumplen con sus actividades antes de tiempo.
Termind concluyendo que para que los colaboradores se sientan motivados, es
necesario que se promuevan actividades de relaciones interpersonales, de tal
manera que su desempefio sea el mas eficiente.

De la misma forma, Ayala & Pérez (2017) en su investigacion cuya prioridad
fue si la motivacion de los colaboradores genera un buen clima de trabajo. El tipo
fue correlacional y los resultados fueron que el 66.7% de los encuestados
consideran que se sienten incentivados por la empresa a cumplir con las metas
empresariales establecidas en sus puestos de trabajo. Terminaron concluyendo
gue los colaboradores motivados generan un buen clima laboral, debido a que se
obtuvo un coeficiente de 0.675 mostrando una correlacion positiva y significativa.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema, sobre clima organizacional,
Uribe (2015) afirma que el clima organizacional se basa en la interaccion que se da
entre los colaboradores con la empresa, en donde se pueda determinar la
comprension del contexto en donde laboral. El clima esta ligado con el
comportamiento del colaborador, ya que de ello dependera su desempeiio. Otra
definicion que plantea Tejada (2006) es que el clima organizacional se basa en el
ambiente en donde determinada cantidad de personas desempefian un trabajo



diariamente, relacionandose con el trato que pueda recibir por parte de su jefe y las
relaciones que tienen todos los miembros de la empresa. El clima es un factor que
pueda influir en las actitudes de los colaboradores y se da a notar en los resultados
gue puedan llegar alcanzar.

Asi mismo, la teoria de Litwin & Stinger Llaneza (2008) indica que el clima
organizacional impacta notablemente con el comportamiento de los colaboradores,
asi mismo, sostiene las siguientes dimensiones: (1) Estructura, se refiere
principalmente a las percepciones del personal en relacion a los procesos, reglas o
trAmites que se dan cuando desempefian sus funciones. (2) Responsabilidad, se
refiere a la pasion que tienen los colaboradores cuando tienen iniciativa de tomar
excelentes decisiones que vayan acorde a su trabajo. (3) Recompensa, son las
sensaciones que posee el personal en relacion a las remuneraciones gue reciben
por un trabajo bien realizado; y que, por lo general, implementan premiaciones. (4)
Desafio, se refiere a las percepciones del personal en relacion a los retos que se
dan en su centro de labores, asi mismo, la organizacién promueve la aceptacion de
riesgos para que logren satisfactoriamente los objetivos planteados. (5) Relaciones,
basicamente, se refiere al ambiente de la empresa y los vinculos que se dan entre
los mismos colaboradores y a la vez entre superiores — subordinados. (6)
Cooperacion, se refieren a las percepciones que poseen los colaboradores sobre
la existencia de un espiritu de apoyo, tanto por parte de los jefes como de otros
colaboradores del grupo; es decir, su base es la ayuda mutua entre todos los
miembros. (7) Estandares, son las precepciones del personal acerca de la
normativa de la organizacion, ademas, estos estandares deben de ser razonables
y congruentes. (8) Conflictos, se refiere cuando los trabajadores logran aceptar los
aportes discrepantes y no tienen que refutar; y, ademas, brindan soluciones cuando
se presentan algun tipo de problema. Estos conflictos pueden ser buenos cuando
se gestionan de manera apropiada y aportan al desempefio del personal. (9)
Identidad, consiste en el sentido de pertenencia por parte de los colaboradores
hacia la organizacion. Asi mismo, tienen ganas de compartir sus propdésitos
personales con los de la empresa.

Por el contrario, en lo que respecta a motivacion laboral, Arrogante (2018)
sefala que la motivacion laboral se refiere a la voluntad de llevar a cabo grandes

esfuerzos para alcanzar con los objetivos empresariales, estimulada por satisfacer



una necesidad individual. La motivacion laboral estd compuesta por esfuerzo,
necesidad y metas las cuales forman parte en la rutina de los colaboradores. En
cambio, Aparicio & Blanco (2013) afirman que la motivacion laboral es aquella
fuerza que incentiva al colaborador a ejecutar una determinada tarea tomando
accion con un comportamiento apropiado ante cualquier situacion que se
encuentre. La motivacion esta relacionada con el desempefio, ya que tendra esa
fuerza para incrementar su rendimiento ante sus jornadas laborales.

Del mismo modo, la teoria de las necesidades de Mc Clelland es la que mas
se ajusta a la variable, en donde Aparicio & Blanco (2013) afirman que esta teoria
se basa en las necesidades de los colaboradores en determinar aquellos
comportamientos de una persona dentro de sus puestos laborales. Estas
necesidades son las siguientes: Motivador de afiliacion, este motivador es el que
lleva a las personas a desempefiar relaciones de cordialidad y satisfaccién con sus
colegas dentro de la empresa. El colaborador necesita sentirse parte del equipo
para que pueda aportar valor a la organizacién. Motivador de logro, es cuando los
colaboradores se sienten impulsados para poder tener un mejor éxito,
potencializando sus habilidades dentro de sus puestos laborales. Motivador de
poder, se refiere a que los colaboradores tienen el control a los demas en el cual
tiene la potestad para poder afrontar una determinada situacion. Esta actividad
puede favorecer al equipo de trabajo con el propdsito que todo contribuya al
cumplimiento de los objetivos. Motivador de la competencia, los colaboradores
anhelan en tener mejores resultados respecto a las tareas que realizan, de tal
manera que logren marcar diferencia en el ambiente de trabajo.

En lo que se refiere a las dimensiones, segun Porret (2010) indica que la
motivacion laboral estd compuesta por dos dimensiones: (1) Motivacion extrinseca,
se refiere a los procedentes del entorno de los colaboradores, los cuales influyen
directamente o indirectamente ante el cumplimiento de los objetivos empresariales.
Por tanto, el personal espera recibir algo a cambio por una actividad bien realizada
o culminarla antes de tiempo. Dentro de los factores de la motivacién extrinseca se
destacan las siguientes: La autonomia, la retribucion econdmica, seguridad laboral,
desarrollo profesional, estabilidad laboral, prestigio profesional, comunicacion y
liderazgo. Otra de sus dimensiones es (2) Motivacién intrinseca, es aquella
motivacion que parte desde la propia personalidad; es decir, que nace desde el
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propio colaborador a tomar accion para alcanzar determinados resultados. En este
tipo de motivacion no necesita de estimulos externos, dado que sus ganas del
personal son mas grandes que recibir algo a cambio. Entre los factores internos se
destacan los siguientes: estado de animo, creatividad, situacion de estrés y afan de

logro.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es correlacional, ya que el propdsito es encontrar si
existe alguna relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en
Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C. (Hernandez et al., 2018).

En el disefio de este estudio es no experimental — transaccional. Es no
experimental, dado que no se da ninguna manipulacion de las variables; a la vez,
es transversal porque la informacién se recolectara en un solo momento, es decir,
se aplicaran instrumentos una sola vez (Escobar & Bilbao, 2020).

Disefio de investigacion:

Donde:

M es la poblacién

Oy es la medicién del clima organizacional

r es el coeficiente de correlacion entre las dos variables

0, esla medicidon de motivacion laboral

3.2. Variables y operacionalizacion

Independiente: Clima organizacional

Llaneza (2008) sefala que el clima organizacional se basa en que los
colaboradores desempefan sus funciones en un ambiente adecuado, en donde
cuentan con 6ptimas condiciones y existe una buena interaccion.

Dependiente: Motivacion laboral

Porret (2010) indica que la motivacion laboral se refiere a aquella fuerza que
impulsa, dirige y mantiene el comportamiento de un colaborador ante una meta
establecida. Este impulso se puede dar por estimulos internos o externos en donde

se adoptaran nuevos comportamientos para generar cumplir con los objetivos
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institucionales.
En lo que respecta a la operacionalizacion, se puede apreciar en los anexos

correspondientes.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Gorgas, Cardiel & Zamorano (2009) argumentan que la poblacion se refiere
a la serie de sujetos que poseen propiedades similares entre ellos. Asi mismo, para
la poblacion de este estudio se considero a los 38 colaboradores que laboran en el
Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C. Dado que la cantidad de sujetos
esta dentro del alcance del investigador, no se empled ningun tipo de muestreo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica emplear sera la encuesta. Caballero (2016) sostiene que la
encuesta es la técnica que consiste en recolectar informacién valiosa de una
cantidad determinada de sujetos, en donde ellos pueden manifestar su conformidad
o disconformidad ante un tema de investigacion.

Como instrumento se disefid un cuestionario. Garcia (2004) sostiene que el
cuestionario es procedente de la encuesta, el cual puede ser estructurado con
preguntas abiertas o cerradas sobre un determinado tema de estudio.

En lo que corresponde a la validez de los instrumentos, se tomo a tres
expertos en el tema de investigacion, los cuales, se pueden visualizar en los
anexos.

Por el contrario, la confiabilidad del presente instrumento se determiné

mediante el alfa de Cronbach, el cual se manifiesta de la siguiente manera:

Tabla 1
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
917 30

Fuente: Programa SPSS.

Como se puede apreciar en la Tabla 1, se obtuvo un alfa de Cronbach de
0,917 siendo N los 30 items que conforma el cuestionario basado en clima

organizacional y motivacion laboral. Segun Naupas, Mejia, Novoa & Villagomez
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(2014) sostienen que si el alfa de Cronbach se halla por encima a 0,72 el
instrumento posee una excelente confiabilidad; por tanto, el cuestionario de este

estudio es fiable.

3.5. Procedimientos
Los datos fueron recolectados con la finalidad de alcanzar los objetivos
plasmados en esta tesis, asi mismo se dio mediante el siguiente procedimiento:
a. Se elabor6 un instrumento basado en las dos variables de estudio para su
respectivo analisis sin manipulacién alguna.
b. Se aplico a los colaboradores del Concesionario Automotores Pakatnamu
S.A.C. para determinar su conformidad o disconformidad.
c. Los datos fueron recogidos y fueron procesados en los programas Excel y
SPSS.
d. Lainformacion que se obtuvo sirvié de ayuda para otorgar recomendaciones
al gerente general del Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C. y con

el tiempo pueda implementar una propuesta como alternativa de solucion.

3.6. Métodos de analisis de datos

En cuanto a los métodos de analisis de datos, se empled la estadistica
descriptiva y la estadistica inferencial.

La estadistica descriptiva es la cual se basa en recoger, analizar e interpretar
datos, lo cuales fueron tomados desde los instrumentos. Asi mismo, se emple6 la
media aritmética (o también llamada promedio) con la finalidad de medir los
indicadores para luego medir las dimensiones y finalmente las variables. (Bernal,
2010).

La estadistica inferencial se basa en usar informacion numérica con el
propoésito de corroborar las hipoétesis plasmadas em este estudio. Del mismo modo,
dentro de este tipo de estadistica, se aplicé el coeficiente de correlacion de
Pearson, el cual mide el grado de relacidbn o asociacion entre las dos variables
(Bernal, 2010).

3.7. Aspectos éticos

En lo que respecta a los aspectos éticos de este presente estudio, se
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tomaron en cuenta lo que sefiala Norefa, Alcaraz, Rojas & Rebolledo (2012):

Consentimiento informado: El investigador mostré su posicion de informante,
asumiendo cada uno de sus actividades con total responsabilidad y compromiso.

Confidencialidad: A las personas que fueron sometidas en esta
investigacion, se les brind6 seguridad y proteccion en lo que respecta a sus datos
personales.

Observacion participante: El investigador procedié con bastante cordura
durante la recoleccion de informacion. Asi mismo, durante todo el proceso, actuo
con mucha ética de tal forma que los datos sean relevantes para el objetivo de este
estudio.
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V. RESULTADOS

Tabla 2
Correlacion entre las dimensiones de clima y desempefio laboral
Dimensiones Desempefio laboral Sig.
Estructura ,532 ,001
Responsabilidad ,897 ,000
Recompensa ,880 ,000
Desafios ,440 ,006
Relaciones ,837 ,000
Cooperacion ,116 ,489
Estandares ,435 ,006
Conflicto 277 ,092
Identidad ,516 ,001

Fuente: Programa SPSS.

Tal y como se puede apreciar en la Tabla 2, todas las dimensiones de clima
organizacional se relacionan con el desempefio laboral, sin embargo, las
dimensiones que mas se relacionan son responsabilidad con un coeficiente de
0,897, recompensas con un coeficiente de 0,880 y relaciones con un coeficiente de
0,837 siendo las tres positivas considerables y a la vez significativas con un p<0,05.
Por otro lado, las dimensiones cooperacion y conflicto, no son significativas, ya que

se obtuvo un p>0,05.

Tabla 3
Correlacion entre clima organizacional y motivacién laboral
Clima Motivacion
Organizacional Laboral
_ Correlacion de 1 891"
Clima Pearson
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
o Correlacion de 891" 1
Motivacion Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

Fuente: Programa SPSS.

16



Por lo que se refiere a la Tabla 3, mediante el coeficiente de correlacion de

Pearson,

se obtuvo una correlacion positiva considerable entre clima

organizacional y motivacion laboral de 0,891 siendo significativa con un p<0,05y N

la cantidad de los encuestados. Por lo cual se puede inferir que, si el Concesionario

Automotores Pakatnamu cuentan con un buen clima organizacional,

colaboradores se sentiran altamente motivados.

los

Asi mismo, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) testifican la siguiente

recta en donde se pueden manifestar los valores de correlacion de Pearson:

cﬁ?r;);lsitéen Correlaciéon Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
entre las positiva positiva positiva positiva positiva
variables deébil media considerable muy fuerte perfecta
I I I I I I
0 +0.25 +0.50 +0.75 +0.90 +1
Figura 1

Dispersion de puntos entre clima organizacional y motivacion laboral
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Interpretacion: Diagrama de dispersion de puntos entre clima organizacional
y motivacion laboral, en el cual se puede apreciar que los puntos estan acercados
a la recta debido a que existe una correlacion positiva considerable entre ambas
variables.

En la Tabla 4 se puede observar los promedios por dimensiones y en los
niveles que corresponden cada uno de los resultados.

Tabla 4

Promedios por dimensiones
Dimensiones Promedios Nivel
Estructura 3.11 Medio
Responsabilidad 3.04 Medio
Recompensa 2.41 Bajo
Desafios 3.16 Medio
Relaciones 2.39 Bajo
Cooperacion 2.32 Bajo
Estandares 3.08 Medio
Conflicto 2.24 Bajo
Identidad 2.39 Bajo
Motivacién extrinseca 2.37 Bajo
Motivacion intrinseca 3.06 Medio

Fuente: Elaboracion propia

Enla Tabla 5 se puede visualizar los promedios por variables y en los niveles

gue corresponden cada uno de los resultados.

Tabla 5

Promedios por variables

Variables Promedios Nivel
_Independiente: 2.68 Medio
Clima organizacional
Dependiente:
Motivacion laboral

2.71 Medio

Fuente: Elaboracion propia
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V.  DISCUSION

Para el desarrollo de la discusion de resultados, se empezard a redactar en
funcién a los objetivos planteados al inicio de este estudio, empezando por los
especificos hasta llegar al general y finalmente contrastar la hipotesis.

Diagnosticar el nivel de clima organizacional en Concesionario Automotores
Pakatnamu, se obtuvieron los siguientes resultados los cuales seran discutidos por
cada dimension de la variable independiente.

En la dimension estructura, se obtuvo que el 45% esta en Acuerdo, puesto
que las tareas estan manifestadas de manera clara, lo que origina que los miembros
de la empresa sepan lo que deben hacer en sus puestos (Figura 2), el 55% estéa en
Acuerdo, dado que tienen conocimiento sobre las politicas plasmadas por la
empresa, lo que provoca que puedan laborar sin ningun inconveniente (Figura 3) y
el 47% esta en Acuerdo, ya que tienen conocimiento sobre la estructura
organizacional, lo que genera que sepan cuales son las funciones que le
corresponde a cada uno en sus puestos (Figura 4). Segun Llaneza (2008) afirma
que la estructura se refiere principalmente a las percepciones del personal en
relacion a los procesos, reglas o tramites que se dan cuando desempefian sus
funciones.

En la dimensién responsabilidad, se obtuvo que el 58% esta en Acuerdo,
debido a que el jefe se siente contento cuando sus colaboradores hacen su trabajo
sin supervision, lo que causa que laboren con su propia independencia (Figura 5),
el 53% esta en Acuerdo, puesto que intentan tomar accién por su propia cuenta, lo
que origina que tengan la seguridad suficiente para que puedan ejercer una
determinada funcion (Figura 6) y el 53% esta en Acuerdo, dado que la filosofia se
enfoca en que el personal solucione los problemas por si solos, lo que provoca que
no se vuelvan dependientes de sus jefes ante una situacion (Figura 7). Segun
Llaneza (2008) sostiene que la responsabilidad se refiere a la pasion que tienen los
colaboradores cuando tienen iniciativa de tomar excelentes decisiones que vayan
acorde a su trabajo.

De la misma forma, Zevallos (2017) hallé que el 80% de los encuestados
afirman que realizan sus actividades laborales sin la necesidad que sean
supervisados por algun superior. Asi mismo, Mogrovejo (2020) encontré que el
49.4% de los encuestados sefialan que toman iniciativa propia para realizar

19



cualquier actividad delegada por el jefe. Estos resultados coinciden con lo que se
hall6 en este estudio, dado que los colaboradores no necesitan ser supervisados ni
recibir 6rdenes para iniciar con su trabajo, o que genera que cada vez sean mas
independientes en sus puestos laborales.

En la dimensién recompensa, se obtuvo que el 68% esta en Desacuerdo, ya
que el personal no es recompensado por una tarea terminada correctamente, lo
gue genera que no se sientan valorados en la organizacion (Figura 8) y el 58% esta
en Desacuerdo, debido a que cuando cometen un error el jefe no logra
sancionarlos, lo que causa que gran parte del personal pueda llegar a relajarse
adoptando una mala conducta (Figura 9). Segun Llaneza (2008) sefiala que la
recompensa son las sensaciones que posee el personal en relaciébn a las
remuneraciones que reciben por un trabajo bien realizado; y que, por lo general,
implementan premiaciones.

En la dimension desafios, se obtuvo que el 47% esta en Acuerdo, puesto
gue la empresa ha sido muy arriesgada en momentos oportunos, lo que origina que
es flexible a los cambios y asume retos constantemente (Figura 10). Segun Llaneza
(2008) testifica que el desafio se refiere a las percepciones del personal en relacion
a los retos que se dan en su centro de labores, asi mismo, la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos para que logren satisfactoriamente los objetivos
planteados.

En la dimension relaciones, se obtuvo que el 63% esta en Desacuerdo, dado
que el personal no labora en un ambiente amistoso, lo provoca que no se fomente
el compafierismo ante la reparticion de tareas dadas por la gerencia (Figura 11) y
el 61% esta en Desacuerdo, ya que no existe una buena comunicacion entre el jefe
con el personal, lo que genera que tengan muchas discrepancias ante la toma de
decisiones (Figura 12). Segun Llaneza (2008) argumenta que las relaciones se
refieren al ambiente de la empresa y los vinculos que se dan entre los mismos
colaboradores y a la vez entre superiores — subordinados.

Del mismo modo, Reyes & Zarate (2016) en su tesis encontraron que el 50%
de los encuestados consideran que no es adecuada la comunicacion que se
establecen con sus superiores. Este resultado concuerda con lo que se hallo en
este estudio, puesto que una mala comunicacion con el jefe puede ocasionar

desconfianza y no planteen soluciones en equipo cuando se presenten algun tipo
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de conflicto.

Por el contrario, Banegas & Cardona (2017) hallaron que el que el 88.8% de
los encuestados consideran que mantienen una buena relacibn con sus
comparieros de trabajo, puesto que la forma de comunicarse es muy transparente.
Ademas, Wong (2018) obtuvo que el 42% de los encuestados consideran que
establecen buenas relaciones con todos los miembros de la empresa, lo que ha
generado que se cree un excelente ambiente de trabajo. Estos resultados son
opuestos a lo que se encontro en esta tesis, dado que los colaboradores mantienen
una pésima comunicacién con los superiores, lo que origina que no se creen lazos
de confianza en la empresa.

En la dimensién cooperacion, se obtuvo que el 73% esta en Desacuerdo,
debido a que la direcciébn no piensa en mejorar las actividades laborales, lo que
causa que los colaboradores adopten pensamientos negativos y frenen sus labores
(Figura 13) y el 58% esta en Desacuerdo, puesto que no se sienten orgulloso con
el desempefio que tienen, lo que origina que cuando se le encomienden una
actividad, la culminen solo por obligacion (Figura 14). Segun Llaneza (2008)
sostiene que la cooperacién se refiere a las percepciones que poseen los
colaboradores sobre la existencia de un espiritu de apoyo, tanto por parte de los
jefes como de otros colaboradores del grupo; es decir, su base es la ayuda mutua
entre todos los miembros.

En la dimensién estandares, se obtuvo que el 45% esta en Acuerdo, dado
que reciben apoyo por parte del jefe y de sus colegas, lo que origina que tengan
mas herramientas para poder afrontar situaciones complicadas en el trabajo (Figura
15) y el 55% estd en Acuerdo, ya que los jefes tienen preocupacién por los
sentimientos de los colaboradores, lo que genera que no se sientan solos ni vacios
en momentos de tristeza o depresion (Figura 16). Segun Llaneza (2008) sefala que
los estandares son las precepciones del personal acerca de la normativa de la
organizacién, ademas, estos estandares deben de ser razonables y congruentes.

En la dimensién conflicto, se obtuvo que el 71% esta en Desacuerdo, debido
a que la actitud de los jefes no soluciona conflictos saludablemente, lo que causa
que, en algunas ocasiones, perjudiquen al resto del personal (Figura 17) y el 66%
estd en Desacuerdo, puesto que no toman decisiones de manera rapida, lo que
origina que el conflicto perdure por largos periodos perjudicando a la organizaciéon
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(Figura 18). Segun Llaneza (2008) indica que los conflictos se refieren cuando los
trabajadores logran aceptar los aportes discrepantes y no tienen que refutar; vy,
ademas, brindan soluciones cuando se presentan algun tipo de problema. Estos
conflictos pueden ser buenos cuando se gestionan de manera apropiada y aportan
al desempefio del personal.

En la dimension identidad, se obtuvo que el 71% est4 en Desacuerdo, dado
que las personas no se sienten orgullosas de ser miembros de la empresa, lo que
provoca que no disfruten las actividades que se le encomienden (Figura 19). Segun
Llaneza (2008) argumenta que la identidad consiste en el sentido de pertenencia
por parte de los colaboradores hacia la organizacion. Asi mismo, tienen ganas de
compartir sus propositos personales con los de la empresa.

Identificar el nivel de motivacion laboral en Concesionario Automotores
Pakatnamu, se obtuvieron los siguientes resultados los cuales seran discutidos por
cada dimension de la variable dependiente.

En la dimension motivacién extrinseca, se obtuvo que el 63% esta en
Desacuerdo, ya que no expresan libremente sus ideas ante los demas, lo que
genera no se sientan capaces de aportar valor a las decisiones que se tomen en la
empresa (Figura 20), el 68% esta en Desacuerdo, debido a que no reciben
incentivos econdmicos por una tarea bien terminada, lo que causa que piensen que
el jefe no valore su esfuerzo por las tareas que culminen (Figura 21), el 58% esta
en Desacuerdo, puesto que no se encuentran saludables con las tareas que
realizan, lo que origina que puedan presentar enfermedades fisicas o mentales ante
sus actividades (Figura 22), el 63% esta en Desacuerdo, dado que no aspiran a
seguir creciendo profesionalmente, lo que provoca que se conformen con los pocos
beneficios que reciben actualmente (Figura 23).

Del mismo modo, Orellana (2019) encontro que el 40% de los encuestados
sefalan que no reciben recompensas cuando cumplen con sus actividades antes
de tiempo. Este resultado coincide con lo que se hall6 en esta investigacion, ya que
los colaboradores no reciben alguna remuneracién cuando culminan una actividad
de manera satisfactoria, lo que ocasiona que se sientan desganados a seguir
trabajando.

Asi mismo, dentro de esta dimensidn, el 63% estad en Desacuerdo, ya que

no sienten ganas por trabajar por largos periodos de trabajo, lo que genera que
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puedan decidir abandonar sus puestos e irse con la competencia (Figura 24), el
73% est& en Desacuerdo, debido a que no sienten ganas por conseguir el éxito en
la empresa, lo que causa que solo trabajen por acatar 6rdenes y no por querer
ascender laboralmente (Figura 25), el 58% esta en Desacuerdo, puesto que no
promueven una comunicacion transparente entre los colaboradores, lo que origina
que no exista mucha confianza para trasmitir mensajes (Figura 26) y el 58% esta
en Desacuerdo, dado que el jefe no los orienta para que cumplan sus metas, lo que
provoca que se sientan abandonados cuando necesiten algun tipo de ayuda ante
una labor (Figura 27). Segun Porret (2010) afirma que la motivacion extrinseca se
refiere a los procedentes del entorno de los colaboradores, los cuales influyen
directamente o indirectamente ante el cumplimiento de los objetivos empresariales.
Por tanto, el personal espera recibir algo a cambio por una actividad bien realizada
o culminarla antes de tiempo.

Villadiego & Alzate (2017) en su estudio obtuvo que el 37.5% de los
colaboradores manifiestan que no es tan buena la relacién que tienen con sus
demas compafieros. Este dato coincide con lo que se obtuvo en esta investigacion,
lo que genera no se tengan la suficiente confianza para el cumplimiento de los
propdsitos organizacionales establecidos por la direccion.

Jiménez & Mosquera (2017) en su tesis encontré6 que el 59% de los
encuestados casi nunca tienen libertad de expresion ante las decisiones que se
toman. Este resultado coincide con lo que se hall6 en este estudio, dado que el
personal no tiene libertad de expresion, lo que puede provocar que sean sSumisos
ante las 6rdenes de los jefes y solo se limiten a acatar 6rdenes sin cuestionar alguna
decision.

En la dimensién motivacién intrinseca, se obtuvo que el 47% esta en
Acuerdo, ya que realizan sus actividades laborales con muchas ganas, lo que
genera que culminen sus tareas con alto grado de satisfaccion en sus puestos
(Figura 28), el 58% esta en Acuerdo, debido a que se promueve la creatividad ante
las estrategias que se plantean, lo que causa que aporten mas ideas ante las
decisiones estratégicas que se tomen (Figura 29), el 53% esta en Acuerdo, puesto
que las actividades que realizan no lo estresan, lo que origina que terminen sus
tareas laborales con mucho entusiasmo y alegria (Figura 30) y el 45% esta en
Acuerdo, dado que se sienten incentivados por las metas planteadas en la
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empresa, lo que provoca que tengan las ganas suficientes para culminar con sus
actividades (Figura 31). Segun Porret (2010) sefala que la motivacion intrinseca es
aguella motivacion que parte desde la propia personalidad; es decir, que nace
desde el propio colaborador a tomar accion para alcanzar determinados resultados.
En este tipo de motivacion no necesita de estimulos externos, dado que sus ganas
del personal son méas grandes que recibir algo a cambio

Calcular la relacion entre las dimensiones de clima organizacional y
motivacion laboral en Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C., se calculo
gue todas las dimensiones de clima organizacional se relacionan con el desempefio
laboral, sin embargo, las dimensiones que mas se relacionan son responsabilidad
con un coeficiente de 0,897, recompensas con un coeficiente de 0,880 y relaciones
con un coeficiente de 0,837 siendo las tres positivas considerables y a la vez
significativas con un p<0,05. Por otro lado, las dimensiones cooperacion y conflicto,
no son significativas, ya que se obtuvo un p>0,05.

Finalmente, luego de contrastar los resultados con las teorias de las
variables y con los trabajos previos, se determind que existe relacion entre clima
organizacional y motivacion laboral en Concesionario Automotores Pakatnamu, ya
que se obtuvo un coeficiente de Pearson de 0,891 siendo una correlacion positiva
considerable y a la vez significativa con un p<0,05; por tanto, se acepta H1 y se
rechaza Ho.

Del mismo modo, Ayala & Pérez (2017) en su tesis hallaron que la motivacion
se relaciona con el clima organizacional en un 0,675 mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson. Asi mismo, Mogrovejo (2020) encontr6 que el clima y la
motivacion se relacionan directamente con un coeficiente de 0,937 y con un p<0,05,
lo que indica que, si se implementan mejoras en el clima, los colaboradores se
sentiran muy incentivados a cumplir con sus jornadas laborales. Estos resultados
coinciden con lo que se obtuvo en este estudio al encontrar que ambas variables

se relacionan.
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VI.

1.

CONCLUSIONES
Referente al nivel de clima organizacional en Concesionario Automotores
Pakatnamu S.A.C., se diagnostico un nivel medio alcanzando un promedio de
2.68, dado que no reciben recompensas, no existen buenas relaciones, no hay
cooperacion, no resuelven conflictos asertivamente y no se sienten identificados
con la organizacion; lo cual genera que no haya una buena comprensién entre
los colaboradores, laboren en un ambiente incomodo y se tomen decisiones
erradas.
En cuanto al nivel de motivacion laboral en Concesionario Automotores
Pakatnamu S.A.C., se identific6 un nivel medio alcanzando un promedio de
2.71, puesto que los colaboradores se sienten motivados por sus propios
estimulos, pero no reciben estimulos externos en funcion al desempefio que
realizan, lo cual genera que no se sientan valorados dentro de la organizacion
y no alcancen los objetivos empresariales en el tiempo establecido.
Respecto la relacién entre las dimensiones de clima organizacional y motivaciéon
laboral en Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C., mediante el
coeficiente de correlacién de Pearson, se obtuvo que todas las dimensiones se
relacionan positivamente; sin embargo, las dimensiones que mas se relacionan
son responsabilidad con un coeficiente de 0,897, recompensas con un
coeficiente de 0,880 y relaciones con un coeficiente de 0,837 siendo las tres
positivas considerables y a la vez significativas con un p<0,05, por tanto, si se
mejoran esas dimensiones, incrementara la motivacion laboral.
En lo que corresponde a la relacion entre clima organizacional y motivacion
laboral en Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C., mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo una correlacién positiva
considerable de 0,891 siendo significativa con un p<0,05; por tanto, si mejora el

clima organizacional, los colaboradores se sentiran motivados.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

El area de recursos humanos del Concesionario Automotores Pakatnamu
S.A.C. debe de realizar talleres de habilidades blandas, en donde se promueva
el comparierismo, el trabajo en equipo y se resuelvan conflictos, con el proposito
gue los colaboradores laboren en un ambiente apropiado y se sientan
satisfechos.

La gerencia general debe de incentivar a sus trabajadores como bonos,
incrementos de salarios o premios cuando se desempefien eficientemente, con
la finalidad que se sientan motivados ante el logro de las metas establecidas y
asi la empresa tenga mayores resultados en el corto plazo.

Finalmente se sugiere implementar una propuesta basada en mejorar el clima
organizacional para que los colaboradores cuenten con alto grado de
motivacion, dado que se ha comprobado estadisticamente que, si aumenta una

variable, aumenta la otra.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL CONCESIONARIO AUTOMOTORES PAKATNAMU

S.A.C.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

Problema General

Objetivo General

Hipotesis Alterna

Variable
Independiente

¢Existe relacion entre
clima organizacional y
motivacion laboral en
Concesionario
Automotores
Pakatnamu S.A.C.?

Determinar la
relacion entre clima
organizacional y

motivacion laboral en
Concesionario
Automotores
Pakatnamu S.A.C.

H1: Existe relacion
entre clima
organizacional vy
motivacién laboral
en Concesionario
Automotores

Pakatnamu S.A.C.

Clima
organizacional

Problemas
Especificos

Hipotesis Nula

Variable
Dependiente

PE1: ¢Cual es el nivel
de clima organizacional
en Concesionario
Automotores
Pakatnamu S.A.C.?

Objetivos
Especificos
OEZ1: Diagnosticar el
nivel de clima
organizacional en
Concesionario

Automotores

Pakatnamu S.A.C.

PE2: ¢Cual es el nivel
de motivacion laboral
en Concesionario
Automotores
Pakatnamu S.A.C.?

OEZ2: Identificar el
nivel de motivacion
laboral en
Concesionario
Automotores
Pakathamu S.A.C.

PE3: ¢Existe relaciéon
entre las dimensiones
de clima organizacional
y motivacion laboral en
Concesionario
Automotores
Pakatnamu S.A.C.?

OE3: Calcular la
relacion entre las
dimensiones de

clima organizacional
y motivacién laboral
en Concesionario
Automotores
Pakatnamu S.A.C.

Ho: No existe
relacion entre clima
organizacional vy
motivacion laboral
en Concesionario
Automotores

Pakatnamu S.A.C.

Motivacion
laboral




Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de clima organizacional

Técnicas e
Variable Definicion . . . Escala de instrumentos de
. . Dimensiones Indicadores L .
independiente conceptual medicion recoleccion de
datos
Tareas
Estructura Politicas
Estructura
Llaneza (2008) Trabajo
sefiala que el clima | responsabilidad Iniciativa
organizacional se Problemas
basa en que los = .
Desempefio Escala Likert:
colaboradores Recompensa Sanci%n
desemperfian sus p :
. mp Desafios Riesgos Total Acuerdo
Clima funciones en un . Encuesta —
o ) Amistad Acuerdo . .
organizacional ambiente . ——— : cuestionario
Relaciones Relacion jefe — Indiferente
atdecuado, en trabajador Desacuerdo
donde cuentan con .J
o ) Mejora Total Desacuerdo
optimas Cooperacion oraullo
condiciones y g
existe una buena Estandares Ayuda
interaccion. Fagtolr zug:ano
) aludable
Conflicto —
Decisiones

Identidad

Pertenencia




Operacionalizacion de motivacion laboral

Técnicas e
Variable L . . . Escala de instrumentos de
) Definicion conceptual Dimensiones Indicadores L L
dependiente medicion recoleccion de
datos
Porret (2010) indica Autonomia
que la motivacion Retribucion econémica
laboral se refiere a Seguridad laboral
aquella fuerza que Motivacion Desarrollo profesional
impulsa, dirige y extrinseca Estabilidad laboral
mantiene el Prestigio profesional Escala Likert:
comportamiento de un Comunicacion
Motivacion colaborador ante una Liderazgo Total Acuerdo Encuesta —
laboral meta establecida. Este Estado de animo Acuerdo cuestionario
impulso se puede dar Creatividad Indiferente
por estimulos internos Situacion de estrés Desacuerdo
0 externos en donde L, Total Desacuerdo
se adoptaran nuevos Motivacion
intrinseca

comportamientos para
generar cumplir con los
objetivos
institucionales.

Afan de logro




Instrumento de recoleccién de datos
Cuestionario

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre clima
organizacional y motivacidn laboral en Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C.

INSTRUCCIONES: Coloree el circulo en aquella opcién que exprese su conformidad, percepcion,
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: Masculino O Femenino O

Puntuaciones de escala Likert
TA A | D D
5 4 3 2 1

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total Desacuerdo)

ITEMS TA. A I D TD

1 | En esta organizacion las tareas estan claramente definidas. O O O O O
2 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion. O O O O O
3 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta

organizacion. OO0 0O0O0
4 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar

verificandolo con él. O OO OO0
5 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y

trato de hacer las cosas por mi mismo. O OO0 O
6 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los

problemas por si mismas. © OO0 O0
7 | Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el

trabajo. O OO0 O
8 | Cuando cometo un error me sancionan. O O O O O
9 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos

0portunos. O OO0 OO0
10 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera

amistosa. O OO0 O0
11 | Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables. O O O O O
12 | Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar. O O O O O
13 | Me siento orgulloso de mi desempefio. O O O O O
14 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. | O O O O O
15 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se

sienten las personas, etc. © OO0 O0
16 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y

departamentos puede ser bastante saludable. O OO0 O
17 | Lo més importante en la organizacion, es tomar decisiones de la

manera mas facil y rapida posible. O OO OO0
18 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta

organizacion. O OO0 O
19 | Expresa sus ideas libremente ante los demas. O O O O O
20 | Recibe incentivos econdmicos por un trabajo bien realizado. O O O O O




21 | Se encuentra saludable con las actividades que realiza. O O O O O
22 | Aspira a seguir creciendo profesionalmente. O O O O O
23 | Tiene ganas de seguir trabajando por largos periodos. O O O O O
24 | Siente ganas por ser exitoso dentro de la organizacion. O O O O O
25 | Promueve una comunicacion transparente con los demas O O O O O
colaboradores.
26 | El jefe lo orienta al cumplimiento de metas. O O O O O
27 | Realiza su trabajo con muchas ganas. O O O O O
28 | Es creativo ante las estrategias que se plantean. O O O O O
29 | Las actividades que realiza no lo estresan. O O O O O
30 | Se siente incentivado para lograr las metas establecidas. O O O O O

Gracias foor su atencion



Carta de aceptacién

Avitos Vuevos Seguros

;I’:;-'Z:ie:v::cutu Servicio Técnico ’-‘ DERCOCEI_ILF—J[_

AUTOMOTORES
PAKATNAMU SAC

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD"

SENORES
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Yo, ORDONEZ DE ALARCON ANAHIZ ISABEL con DNI 42116951, en mi calidad
de Jefe de Ventas del CONCESIONARIO AUTOMOTORES PAKATNAMU SAC
Autorizo a DAVID GODOFREDO HURTADO ROJAS con DNI 42489853,
estudiante de la escuela profesional de administracion, ah utilizar informacion relevante
a la empresa para la realizacion de su proyecto de investigacion denominado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA  MOTIVACION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL CONCESIONARIO AUTOMOTORES PAKATNAMU
SACY.

Como condiciones el estudiante se obliga a no divulgar informacion confidencial de la
empresa.

El estudiante asume que toda informacion vy el resultado del proyecto seran de uso
exclusivamente académico

La informacion y ¢l resultado que se obtengan de la investigacion seran de mucha
importancia para la empresa, lo cual le estaremos agradecidos por brindamos su apoyo

en lo que concierne a una mejora para la organizacion.

> Chiclayo 25 de marzo de 2018
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Validacién de instrumentos

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(NOMBRE DEL INSTRUMENTO)
1. DATOS GENERALES:
1.1 Tltulo Del Trabajo De lnvestlgaaﬁ

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100
Claridad Esta formulado con ><
lenguaje apropiado
Objetividad Estd expresado en ><
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de
la ciencia y tecnologia .
Organizacion Existe una organizacién )<
légica
Suficiencia Comprende los y
aspectos en cantidad y X
calidad
Intencionalidad Adecuado para valorar
aspectos de la
estrategias
Consistencia Basado en aspectos
tedricos cientificos X
Coherencia Existe coherencia entre
los indices, )<
dimensiones e
indicadores,
Metodologia La estrategia responde
al propésito  del )<
diagndstico
Pertinencia Es Gtil y adecuado para
la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION zgz ?) B

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

L CENA ASTON..£40... DD...§0 Saa. Lo espedonde Clonda.
Tecoolan (ogw% o 7qy\&scm A5, %.w..l%\%wm mm Q%;f
Jay o alds ds Lo e 02\ , A0 Toumbidn e oﬁiaco med i@ qwz@u

4. Datos del Experto.
Nombre y apellidos: ...5? 42623900

Grado académico: ..... @




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(NOMBRE DEL INSTRUMENTO)
DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Blia. Draer: aeniilvla. el voceon. Lo bor o/ o
v r%éf/ 24l COPTIOpasin. tilor77

1.2 Investigador (a) (es): ..

ASPECTOS A VALIDAR:
Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100
Claridad Estd formulado con
lenguaje apropiado <
Objetividad Estd expresado en
conductas observables ¥
Actualidad Adecuado al avance de
la ciencia y tecnologia 2
Organizacion Existe una organizacion
I6gica A
Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad y )O
calidad
Intencionalidad Adecuado para valorar
aspectos de la fC
estrategias
Consistencia Basado en aspectos
tedricos cientificos =
Coherencia Existe coherencia entre
los indices, .
dimensiones e a
indicadores_ ;
Metodologia La estrategia responde |
al proposito del Vo) '
diagndstico
Pertinencia Es Util y adecuado para )
la investigacién

PROMEDIO DE VALORACION | }, Y M

OPINION DE APLICABILIDAD:

Datos del Experto: G
Nombre y apellidos: M:\/d?pm
4

Grado académico: ...... 4
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(NOMBRE DEL INSTRUMENTO)

1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Dgl Trabajo De Investigacion:

1.2 Investigador (a) (es):

2. ASPECTOS A VALIDAR:

la ciencia y tecnologia

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100
Claridad Estd formulado con x
lenguaje apropiado
Objetividad Estd expresado en /
conductas observables %
Actualidad Adecuado al avance de

Organizacion

Existe una organizacion
légica

Suficiencia

Comprende los
aspectos en cantidad y
calidad

Intencionalidad

Adecuado para valorar
aspectos de la
estrategias

Consistencia

Basado en aspectos
teoricos cientificos

Coherencia

Existe coherencia entre
los indices,
dimensiones e
indicadores_

Metodologia

La estrategia responde
al propdsito del
diagnostico

Pertinencia

Es util y adecuado para
la investigacion

3. OPINION DEAPLIC BILIDAD:
£ v wa

PROMEDIO DE VALORACION

XS )

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: ... ¥%
Grado académico: ... ..M L ...

v CPsP N° 25088
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Resultados de cuestionario

35%
30%

25%

20%
34%

15%

10%

5%

0%

Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 45% estd en Acuerdo,
puesto que las tareas estan manifestadas de manera clara, lo que origina que los
miembros de la empresa sepan lo que deben hacer en sus puestos.

45%
40%
35%
30%

25%
42%
20%

15%
10%
5%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 55% esta en Acuerdo, dado
gue tienen conocimiento sobre las politicas plasmadas por la empresa, lo que

provoca que puedan laborar sin ningan inconveniente.



35%
30%

25%

20%
15% 26%
10%

5%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 47% esta en Acuerdo, ya
gue tienen conocimiento sobre la estructura organizacional, lo que genera que

sepan cudles son las funciones que le corresponde a cada uno en sus puestos.

35%

30%

25%
20%
32%
15%
10%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 58% esta en Acuerdo,
debido a que el jefe se siente contento cuando sus colaboradores hacen su trabajo

sin supervision, lo que causa que laboren con su propia independencia.
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42%
20%
15%
10%
B

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 53% esta en Acuerdo,
puesto que intentan tomar accion por su propia cuenta, lo que origina que tengan

la seguridad suficiente para que puedan ejercer una determinada funcion.

45%
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25%
42%
20%

15%
10%
5%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 53% esta en Acuerdo, dado
que la filosofia se enfoca en que el personal solucione los problemas por si solos,

lo que provoca que no se vuelvan dependientes de sus jefes ante una situacion.



40%
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>% 5% '

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 68% esta en Desacuerdo,
ya que el personal no es recompensado por una tarea terminada correctamente, lo

que genera que no se sientan valorados en la organizacion.
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o ' - '

5%
0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 58% esta en Desacuerdo,
debido a que cuando cometen un error el jefe no logra sancionarlos, lo que causa

gue gran parte del personal pueda llegar a relajarse adoptando una mala conducta.



35%
30%

25%

20%
10%
5%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 47% esta en Acuerdo,
puesto que la empresa ha sido muy arriesgada en momentos oportunos, lo que

origina que es flexible a los cambios y asume retos constantemente.

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10% 21%

=

0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 63% esta en Desacuerdo,
dado que el personal no labora en un ambiente amistoso, lo provoca que no se

fomente el compafierismo ante la reparticién de tareas dadas por la gerencia.



45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

' - | ' ' I
0%

Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 61% esta en Desacuerdo,
ya que no existe una buena comunicacion entre el jefe con el personal, lo que

genera que tengan muchas discrepancias ante la toma de decisiones.

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10% 16%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 73% esta en Desacuerdo,
debido a que la direccién no piensa en mejorar las actividades laborales, lo que

causa que los colaboradores adopten pensamientos negativos y frenen sus labores.



60%
50%
40%
30%

20%

26%
- s B

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 58% esta en Desacuerdo,
puesto que no se sienten orgulloso con el desempefio que tienen, lo que origina

que cuando se le encomienden una actividad, la culminen solo por obligacion.

35%
30%

25%

20%
34%

15%

10%

5%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 45% esta en Acuerdo, dado
que reciben apoyo por parte del jefe y de sus colegas, lo que origina que tengan

mas herramientas para poder afrontar situaciones complicadas en el trabajo.



45%
40%
35%
30%

25%
42%
20%

15%
10%
5%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 55% esta en Acuerdo, ya
que los jefes tienen preocupacion por los sentimientos de los colaboradores, lo que

genera que no se sientan solos ni vacios en momentos de tristeza o depresion.
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10% 18%

B B

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 71% esta en Desacuerdo,
debido a que la actitud de los jefes no soluciona conflictos saludablemente, lo que

causa que, en algunas ocasiones, perjudiquen al resto del personal.
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0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 66% esta en Desacuerdo,
puesto que no toman decisiones de manera rapida, lo que origina que el conflicto

perdure por largos periodos perjudicando a la organizacion.
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 71% esta en Desacuerdo,
dado que las personas no se sienten orgullosas de ser miembros de la empresa, lo

gue provoca gue no disfruten las actividades que se le encomienden.



40%
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20%

15%

10% 16%
5%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 63% esta en Desacuerdo,
ya que no expresan libremente sus ideas ante los demas, lo que genera no se

sientan capaces de aportar valor a las decisiones que se tomen en la empresa.
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35%

30%
25%
20%
15%
10%

0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 68% esta en Desacuerdo,
debido a que no reciben incentivos econémicos por una tarea bien terminada, lo
gue causa que piensen que el jefe no valore su esfuerzo por las tareas que

culminen.
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 58% esta en Desacuerdo,
puesto que no se encuentran saludables con las tareas que realizan, lo que origina

que puedan presentar enfermedades fisicas 0 mentales ante sus actividades.
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 63% esta en Desacuerdo,
dado que no aspiran a seguir creciendo profesionalmente, lo que provoca que se

conformen con los pocos beneficios que reciben actualmente.
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0%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 63% esta en Desacuerdo,
ya gue no sienten ganas por trabajar por largos periodos de trabajo, lo que genera

gue puedan decidir abandonar sus puestos e irse con la competencia.
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 73% esta en Desacuerdo,
debido a que no sienten ganas por conseguir el éxito en la empresa, lo que causa

gue solo trabajen por acatar 6rdenes y no por querer ascender laboralmente.
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 58% esta en Desacuerdo,
puesto que no promueven una comunicacion transparente entre los colaboradores,

lo que origina que no exista mucha confianza para trasmitir mensajes.
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 58% esta en Desacuerdo,
dado que el jefe no los orienta para que cumplan sus metas, lo que provoca que se

sientan abandonados cuando necesiten algun tipo de ayuda ante una labor.
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 47% esta en Acuerdo, ya
qgue realizan sus actividades laborales con muchas ganas, lo que genera que

culminen sus tareas con alto grado de satisfaccion en sus puestos.
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Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 58% esta en Acuerdo,
debido a que se promueve la creatividad ante las estrategias que se plantean, lo

gue causa que aporten mas ideas ante las decisiones estratégicas que se tomen.
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Desacuerdo

Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 53% esta en Acuerdo,
puesto que las actividades que realizan no lo estresan, lo que origina que terminen

sus tareas laborales con mucho entusiasmo y alegria.
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Interpretacion: Del 100% de los encuestados, el 45% esta en Acuerdo, dado
que se sienten incentivados por las metas planteadas en la empresa, lo que

provoca que tengan las ganas suficientes para culminar con sus actividades.



Colaboradores del Concesionario Automotores Pakatnamu S.A.C.




Resultados estadisticos

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

M %
Cazoz  Valido 33 100,0
Excluido® 0 0
Total 38 100.0

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

procedimdento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
917 30
Correlaciones
Correlaciones
Clima
Organizacions Motivacion
1 Laboral
Clima Organizacional  Cortelacion de Pearson 1 801
Sig. (bilateral) .0aa
¢ 33 33
Mativacion Laboral Correlacion de Pearson 501 1
Sig. (bilateral) .0aa
M 33 33

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colag).




