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RESUMEN
La presente investigacion determino la relacion que existe entre motivacion laboral y
el clima organizacional de los trabajadores de la Caja Cusco, el tipo de estudio fue
aplicada con disefio no experimental, de corte transeccional y descriptiva-correlacional,
la técnica que se utilizé fue la encuesta y se aplico el cuestionario a 47 trabajadores,
en el cuestionario se consideré las dimensiones de motivacion laboral y clima

organizacional.

Entre los resultados podemos observar que el nivel de motivacion laboral es satisfecho
con el 75%, en lo que respecta a clima organizacional es fuerte con el 66.7% llegamos
a la conclusion que la motivacion laboral se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Provincia de Andahuaylas afio 2022 ademas se confirma dado un
valor de chi Cuadrado de Pearson (12.518) que llega a mostrar un nivel de significancia

real menor que el tedrico (p=0,000<0,05)

Palabras clave: Motivacion Laboral, clima organizacional.



ABSTRACT
The present investigation determined the relationship that exists between work
motivation and the organizational climate of the workers of the Caja Cusco, the type of
study was applied with a non-experimental, transactional and descriptive-correlational
design, the technique that was used was the survey and the questionnaire was applied
to 47 workers, in the questionnaire the dimensions of work motivation and

organizational climate were considered.

Among the results we can see that the level of work motivation is satisfied with 75%, in
regard to organizational climate it is strong with 66.7%, we conclude that work
motivation is significantly related to the organizational climate in the Province of
Andahuaylas year 2022 is also confirmed given a Pearson square chi value (12,518)

that shows a real level of significance lower than the theoretical one (p=0.000<0.05)

Keywords: Labor Motivation, organizational climate



l. INTRODUCCION

En la realidad actual, es necesario saber que segun la Organizacién Mundial de la
Salud (2010), el trabajo afecta el bienestar y la salud mental del trabajador, e incluso
el reconocimiento del ambiente de trabajo es una forma de reconocer la enfermedad
mental y facilitar el respectivo tratamiento. Las entidades financieras deberian
preocuparse mas por entender qué motiva a sus empleados y si el clima organizacional
es el adecuado para quienes laboran en la entidad ya que estdn en constante
comunicacion con los clientes, quienes se caracterizan por dar siempre lo mejor de si

en su lugar de trabajo.

Investigar el clima organizacional es importante para los empleados de las
organizaciones de instituciones financieras porque estaran en contacto directo con los
clientes. Las acciones de los individuos en una organizacion crean un entorno que
afecta a los trabajadores y sus objetivos, y como nos sefiala la Organizaciéon Mundial
de la Salud, la riqueza de una organizacion depende de la salud de sus colaboradores.
Asi mismo de estar compuestas por personas como entidades sociales y grupos
expresivos, las organizaciones tienen un propdésito y requieren un conjunto formal de

relaciones y esfuerzos conjuntos.

En la gestion institucional, el clima organizacional es una variable importante para el
normal desenvolvimiento de cualquier organizacion, los empleados deben tener un
suficiente sentido de identidad con la organizacion y estar a gusto con el ambiente que
perciben, por lo que el clima organizacional juega un rol sumamente significativo, por
lo que se debe asegurar que se encuentre en las mejores condiciones. De no ser asi,
debe basarse en ello para proponer cambios y mejorar la postura y el comportamiento
de sus integrantes, como en la organizacion. Es importante valorar y prestar mucha
atencion al ambiente de trabajo y mantenerlo en constante equilibrio, porque como
activo de la organizacion, es una inversion a largo plazo. “Los empleados satisfechos
son un requisito previo para aumentar la productividad, la capacidad de respuesta, la

calidad y el servicio al cliente” Kaplan y Norton, (1997).



Por esta razén, la investigacion que incluye variables como el clima organizacional es
mas relevante ya que ayuda a identificar las necesidades de capacitacion y educacion,
por lo que una buena evaluacion identificar4 los aspectos clave que necesitan
fortalecerse en una determinada organizacion. Cuando ingresan a una organizacion,
las personas aceptan ser leales y hacer un buen trabajo, y a cambio necesitan un trato
humano, un buen ambiente de trabajo, seguridad para ellos y sus seres queridos y, por
supuesto, una buena remuneracién. Si esto no sucede, especialmente a nivel
psicolégico, los trabajadores se sentiran insatisfechos, limitando su desempefio y por
lo tanto no logrando sus objetivos. Por otro lado, si se cumplen estas condiciones, el
trabajador esta contento y hace un buen trabajo. "La gente feliz conduce a mejores
resultados”, lo que confirmaria el hecho o principio de que una persona es mas
productiva y trabaja mejor, debe sentirse sobre todo bien consigo misma y motivado
con todo lo que lo rodea.

Por lo tanto, comprender y atender las necesidades laborales y sociales de los
empleados en el trabajo es una gran responsabilidad de la organizacion. La realidad
nos dice que las instituciones no crean un buen ambiente de trabajo ni involucran a los

gerentes y empleados en la misma medida, lo que reduce su productividad.

En las instituciones financieras como Caja Cusco se imponen restricciones por el tipo
de labor y las situaciones de fatiga. Se puede estimar que el ambiente laboral es rigido,
con conflictos interpersonales y falta de motivacion. La motivacion laboral es la base

de las metas personales e institucionales.

Asimismo, la motivacién es el fundamento y centro de cualquier empresa o
colaborador empresarial, ya que en ella se refleja el crecimiento de la organizacion, asi

como el crecimiento profesional de la organizacion.

Algunas de las posibles fuentes de falta de motivacién pueden ser el desacuerdo
entre todos los empleados, no existe la comprension de la teoria de la motivacion
laboral, la mayoria de las cuales solo se clasifican en su trabajo diario, todo lo cual crea
un clima organizacional cansado. Por ende, se plantea el problema general, ¢Qué

relacion existe entre la motivacién laboral y el clima organizacional en los trabajadores
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de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022? Igualmente planteamos los
problemas especificos: a) ¢ Qué relacion existe entre la motivacion del logro y el clima
organizacional en los trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-
20227 b) ¢, Qué relacion existe entre la motivacion de afiliacion y el clima organizacional
en los trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022? c) ¢Qué
relacion existe entre la motivacion de poder y el clima organizacional en los

trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022?

La justificacion tedrica reside en el hecho de que el estudio se desarrolla a partir de
postulados tedricos e investigaciones cientificas previas, fuentes que brindan solidez
al marco tedrico del estudio; asimismo, a partir de la presente investigacion se pretende
fortalecer con la teoria, demostrando la asociacion de estas dos variables. En el ambito
metodolégico, se fundamenta en el hecho de que el estudio se desarrolla siguiendo
lineamientos especificos que obedecen al método cientifico, por ello, el procedimiento
se centra en el desarrollo de un estudio estructurado, sistematico y organizado, que
logra conclusiones cientificas y objetivas. En lo practico reside en el hecho de que el
estudio parte de una probleméatica real y a partir de los hallazgos, se pretende

comprender la problematica, con el fin de proponer y viabilizar alternativas de solucion.
Por consiguiente, nuestro objetivo general se realizo de la siguiente manera:

Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el clima organizacional
en los trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022; nuestros
objetivos especificos son: a) Determinar la relacion que existe entre la motivacion de
logro y el clima organizacional en los trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de
Andahuaylas-2022

b) Determinar la relacion que existe entre la motivacion afiliacion y el clima
organizacional en los trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-
2022. c) Determinar la relacion que existe entre la motivacion de poder y el clima
organizacional en los trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-
2022.
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Seguidamente planteamos la hipétesis general: Existe relacién entre la motivacion
laboral y el clima organizacional en los trabajadores de la Caja Cusco de la provincia
de Andahuaylas-2022. Como hipétesis especificas se determinaron las siguientes: a)
Existe relacion entre la motivacion de logro y el clima organizacional en los
trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022. b) Existe relacion
entre la motivacion de afiliacion y el clima organizacional en los trabajadores de la Caja
Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022. c) Existe relacion entre la motivacion de
poder y el clima organizacional en los trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de
Andahuaylas-2022.

Il. MARCO TEORICO
Los antecedentes de estudio que sustenta a la investigacion en el ambito internacional,
tenemos a Zans (2016), En su trabajo, tiene como principal objetivo analizar el clima
organizacional y el impacto en el trabajo laboral del trabajador directivo, administrativo
y docente de la facultad regional multidisciplinaria de Matahalpa. EI método de
aplicacion sigue métodos cuantitativos y el disefio de investigacidon no experimental.
La poblacion incluye personal gerencial y administrativo, con un total de 88
trabajadores. Concluy6 que el clima organizacional era mas de optimismo, y en este
caso se considerd entre moderadamente favorable y desfavorable debido a que los
lideres de la practica rara vez se involucraban y eran reacios a estar en el grupo de

trabajo Mantener un buen clima organizacional.

Montes y Contreras (2017), Realizaron un estudio para analizar y comprender la
relacion entre el clima organizacional y la motivacion y el sentido de vida de un grupo
de trabajadores de una empresa textil, utilizando un enfoque cuantitativo, dando como
resultado la percepcion que tiene la empresa del Clima organizacional. importante
porque permite que los empleados perciban de manera positiva las acciones que la
empresa esta realizando para optimizar la calidad de vida; a su vez, surge la
heterogeneidad en las estrategias utilizadas para aumentar la satisfaccion laboral, ya
gue se dan las acciones de cada individuo o la composicién de la organizacién. un
nivel diferente de importancia, que afecta la diversion profesional y proviene de fuentes:
12



El sentido de la vida, el clima organizacional y la motivacion; los participantes indicaron
gue pasan la mayor parte de su dia en el trabajo, por lo que necesitan un ambiente
agradable, que consideran parte de sus planes de vida y de futuro, y a su vez, la
organizacion personal. Se debe asegurar el crecimiento de los colaboradores para

todos, ya que esto les permitira disfrutar de una mejor concentracion y productividad.

Pacheco (2018), en su investigacion determino su objetivo principal que fue establecer
si hay existencia de influencia de motivacién y su nivel en el clima organizacional en el
clima organizacional de la organizacion “Produccion de Ollas de Metal SAC” La
metodologia utilizada fue correlacional-descriptiva y cantidad. Hay 20 trabajadores en
la poblacion. Como resultado, este es el resultado. Se extraen las siguientes
conclusiones: No existe correlacion entre la motivacion de los empleados y el clima
organizacional dentro del negocio de Fabricacion de ollas de metal S.A.C. Ambas han
sido reconocidas como variables independientes. Sin embargo, la escasa motivacion
esta ligada a un clima organizacional negativo, que solo se ha identificado en los casos

en que el empleado recibio una baja calificacion motivacional.

Tal es asi que en el ambito nacional tenemos a, Romero, G. (2021), En el presente
estudio, el objetivo principal fue examinar el clima organizacional en la compafiia
Reyes Servicios Generales Fumigaciones S.R.L - 2019. Se utiliz6 método de enfoque
descriptivo de inclusion cuantitativa con disefio no empirico. La poblacion corresponde
a un numero minimo de trabajadores para el desarrollo del estudio, Tomara la
poblacién total que él es 25, y no se requiere muestreo estadistico. Como resultado, el
8% esta muy de acuerdo en que las regulaciones en la region se hacen de manera
horizontal, el 36% esta de acuerdo en que las decisiones en la regién se toman de
manera horizontal o al mismo nivel, y el 28% esta en desacuerdo o de acuerdo en que
las decisiones se toman al mismo nivel, mientras que El 16 % esta muy en desacuerdo
con que las decisiones se tomen al mismo nivel y el 12 % no esta de acuerdo con que
las decisiones en su campo se tomen al mismo nivel. Conclusiones a las que se llego

Se pueden analizar los resultados obtenidos en Reyes General Servicie Fumigaciones
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y PQS SRL, segun el comportamiento de los trabajadores, asi como segun las
necesidades que se presenten, esto nos da la determinacién encaminada a mejorar

aspectos del clima organizacional en base a en el bienestar de la empresa.

Zevallos (2017), En su tesis el objetivo principal fue Fijar si existe relacion entre el
Clima Organizacional y la Motivacion Laboral en el Banco BBVA Continental, Barranca
— 2016. la metodologia utilizada con disefio de investigacion no experimental, que
segun su propésito es una investigacion béasica de disefio correlacional, no
experimental de corte transversal. La poblacion corresponde a un total de 10
trabajadores de la empresa y el tamafio muestra es de 10 personas. Como resultado
observamos que en cuanto a la dimension comunicacion la excelencia muestra una
frecuencia dominante de 8 colaboradores con un indice del 80%, estimando que las
relaciones personales efectivamente se realizan dentro de la empresa y mantienen una
comunicacion regular con las diferentes areas de la empresa, el buen nivel muestra la
frecuencia absoluta de 2 empleados con un 20%, por lo que podemos inferir que el
nivel de excelencia es el grado de contribucién destacada al clima organizacional. En
resumen, los resultados obtenidos de la correlacion entre las variables clima
organizacional y motivacion laboral muestran que el indice de significancia bilateral es
de 0.027, el cual es inferior al nivel de 0.05 esperado en este analisis, lo que confirma
gue si preexiste una relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral.
motivacion, rechazar la hipétesis nula, aceptar la hipotesis general. En el Banco
Continental BBVA, Barranca - En 2016 se presentdé una relacion lineal
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la motivacion, con una
correlacion media y positiva. (rs = 0,692, p < 0,05). La evidencia sugiere que una
asociacion, pero modesta, entre estas dos variables, lo que sugiere que la motivacion
laboral de los colaboradores no esta totalmente impulsada por un buen clima
organizacional, sino por otros tipos de factores que crean la motivacion, como salarios,

imagen de la empresa, etc.

Jaramillo (2017), realizé un estudio para fijar la relacién de las variables de clima
organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores que laboran en la

Municipalidad Distrital de Los Olivos del afio 2016. En cuanto a la seccién de métodos,
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se observd que el estudio se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo-correlacional, con
base en los datos recopilados y procesados, se pudo determinar que existe una
correlacion moderada entre el clima organizacional y la motivacion laboral en el sitio
de estudio. por lo que se lleg6 a la conclusién de que el clima organizacional en lo que
actualmente es un lugar de articulo mayoritariamente regular, luego un grupo de
trabajadores lo calific6 como alto, y, por otro lado, la mayoria de los participantes del

estudio lo calificaron como regular la motivacion laboral.

2.2. Bases teodricas

Motivacion laboral:(Chavez, 2016) quien cita a Robbins y Judge (2013) Nos dice que
es el transcurso por el cual la intensidad, direccion y constancia de la energia influye

en el comportamiento de un individuo para alcanzar una meta (p. 202).

La intensidad conductual narra al esfuerzo que pone una persona para realizar una
labor. Sin embargo, la intensidad no garantiza grandes efectos, lo que es necesario
dirigir los esfuerzos figando metas y objetivos claros. (Alban, 2015) De igual forma, la
motivacion laboral es un estado interior que activa y orienta el pensamiento, y se asocia
a factores que motivan, apoyan y orientan la conducta hacia las metas. (Marin y
Pacencia, 2017)

Las teorias de la motivacion en las empresas son clasificados en:

Teoria de las necesidades: Pefia y Villon (2018) quienes Maslow (1964) enumera
dinamicas del poder humano en orientar en relacion a la vision intrinseca inseparable

al sujeto, la cual establece dos categorias:

Necesidades primarias: Pefia y Villon (2018) Dividen en 2 niveles; Necesidades
funcionales, tales como: alimento, descanso y suefio, cobijo o apetito sexual,
necesidades de seguridad disefiadas para proteger contra chantajes o peligros;
denominadas primordiales que buscan asegurar la estabilidad y la seguridad del

individuo.
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Necesidades secundarias: Divididas en tres niveles: necesidades sociales, que se
relacionan con la forma en la cual los individuos se comportan cuando interactdan con
otros, incluyendo apreciacion, aprobacion, cooperacion, amor y amistad; necesidades
de quererse a si mismos, que son la apreciacion de uno mismo como individuo;
necesidades de actualizacion Necesidades: La persona busca desenvolver sus

habilidades y mejorar como persona” (Pefia y Villén, 2018,).

La teoria de la equidad: Revuelta (2018) quien cita a Adams (1963; 1965) sugiere que
la teoria se centraliza en el resultado de la percepcién de imparcialidad entre el
esfuerzo y el premio sobre el comportamiento (p. 16), en la que los colaboradores

confieren su esfuerzo y la recompensa de la gente siembre buscar la equivalencia.

Teoria de las expectativas, Pefia y Villon (2018) citaron a Vroom (1979), sostiene que
la motivacion productiva de cada persona esta determinada por tres factores: las metas
personales tienen la fuerza de voluntad para alcanzarlas; la correlacion entre la
productividad percibida de las personas y el logro de la meta y la presencia de la
capacidad de sobresaltar su nivel de productividad, refiriéndose a la Movilidad

motivacional y Originalidad.

La teoria del reforzamiento conforma parte de las teorias no cognitivas o teorias
dirigidas a cambiar el comportamiento organizacional (Revuelta, 2018, p. 15), destaca
para el trabajo de Skinner (1959), en las que el comportamiento es afectado por el
entorno que lo rodea, se argumenta que lo que influye en la conducta de un individuo
Reforzador que aparece como resultado de alguna conducta. Por ello, si los individuos
las realizan con un esfuerzo positivo, responderan de la forma deseada porque los

premios seran mas altos.

Teoria del establecimiento de las metas: Determinado por Locke (1958), sostiene que
los sujetos establecen sus metas para lograrlas. Cuando las personas practican el
planteamiento de metas, es mas probable que establezcan metas mas dificultosas ya

se apreciaran mas envueltos con metas desafiantes (Pefia & Villon, 2018).
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Teoria de eventos situacional: comprueba que la satisfaccion laboral es la agrupacion
de factores denominados acontecimientos y caracteristicas de las distintas situaciones.
(Vargas, Vizzuett, Amador, Becerra, & Villegas, 2018)

Albert Bandura (1977) Establece La teoria de la autoeficacia en el cual la motivacion
se define por la creencia de un individuo en su capacidad para realizar una actividad
en particular. En este sentido, cuanto mas eficaz es un colaborador, mas confianza

tiene en sus habilidades y competencias.

La teoria de McClelland: Pefia y Villon, (2018) cita a McClelland (1970) que clasifico la
teoria fundamentada de logro, poder y afiliacion, mostrando que las necesidades

insatisfechas provocan estrés a favor de las motivaciones internas de los individuos.

Las dimensiones de la investigacion se fundaron en la teoria de McClleand,
igualmente, Robbins y Judge (2013) indica que la motivacion cuenta con las siguientes
dimensiones: Motivacion del logro: el projimo anhela crecer y desenvolverse del mismo
modo Chiavenato (2014), sustenta que es la obligacion de triunfar en la competencia,
hacia la excelencia, la perseverancia y el logro. La motivacion del logro cuenta con los
indicadores: Orientacion a la meta, que muestra hacia donde se dirige el
comportamiento humano, es decir, la meta u objetivo de lograr una actividad; El
compromiso es el cumplimiento de una obligacion asignada, es decir, una persona
comprometida es extremadamente responsable y siempre cumple bien sus funciones;
Excelencia, dar importe, calidad y reconocimiento a un dominado; La retroalimentacion
vigilar y mejorar la conducta personal. El proceso es, por ende, aplicable a
practicamente todos los métodos implicados en la evolucion y adaptacion de los

sistemas organizativos.

La motivacion por el logro: se enfoca en las personas que quieren mejorar y progresar
profesionalmente. Para él, el compromiso con los objetivos es lo primero. Anhela poder

y alcanza el éxito siendo altamente competitivo.

Motivacion de afiliacidén: se asocia a la interaccion del individuo en el ambiente social.
(Pefa y Villon, 2018). Segun la teoria de McClelland, su motivacion es requerir
relaciones interpersonales continuas.
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Sus indicadores son: amistad, que indica la relacién que se crea con los colaboradores
de la organizacion; trabajo en equipo, cuando el esfuerzo de los miembros rinde mas

que la aportacién de cada uno.

(Robbins y Jueces 2013 En base a la ayuda en las diferentes actividades, esfuerzos
y tareas encaminados a lograr un fin comun, basados en la cooperacion y ayuda de
actividades encaminadas a un conjunto de personas; Las amistades es la relacién y

lazo afectivo que se forma de dos sujetos.

Motivacion de poder: derivadas del interés de contribuir con otras personas y cambiar
las condiciones (Pefa y Villén, 2018), segun McCleland se fundamenta en la idea de
gue los terceros se comportan de maneras que no pueden lograrse por ningun otro
medio. Bien, Chiavenato (2014) dice que el motivo de los trabajadores es influir, dirigir
y administrar a otros trabajadores, con el fin de guiar a los individuos a ser mas
competitivos y también pretenden influir en el desempefio de las actividades de

exhibicion de los demas.

Por tanto, la motivacion de poder cuenta con los siguientes indicadores: la influencia,
la capacidad de controlar a otras personas y cosas; el prestigio, que se refiere a la
popularidad, popularidad y ventajas que un individuo puede tener; y la competencia,
gue se refiere a los conocimientos, destrezas, ideas, caracter, y valores obligatorios

para alcanzar los objetivos.

Clima Organizacional, Como Gomez y Vicario (2010) quienes citan Patlan y Flores
(2013), el clima organizacional se refiere una agrupacion de conocimientos intrinsecos
y sociales simultaneas de los empleados sobre las peculiaridades organizacionales y
el ambiente del compromiso, enfatizan la conciencia de las propiedades del clima
laboral. Tres niveles: personal (correspondiente a las propiedades de cada trabajador),
interpersonal (incluye atributos de la dependencia del empleado con el ambiente de
trabajo) y organizacional (incluye atributos de la organizacion, del trabajador y su
entorno). Estos conocimientos tienen dominio en la actitud y el rendimiento de los

empleados adentro una empresa.
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Considera que una serie de factores como la tradicion, la historia, el estilo de se lider
pueden influir mas o menos en la motivacion e incluso en el comportamiento de las
personas a través del clima; hay factores climaticos irrazonables por lo que los
trabajadores pueden no ser conscientes de su impacto en ellos; las condiciones
climéaticas pueden disminuir y cambiar con el tiempo y volver a los patrones ciclicos y
de referencia; Debido a que el clima utiliza un andlisis detallado, es posible describir el
entorno de una organizacién sin tener que procesar grandes cantidades de datos. Se
han tomado varios pasos alternativos para cambiar. Hay 3 tipos de climas: (a)
ambientes autoritarios: caracterizados por poder, actitudes grupales rechazadas, bajos
resultados y satisfaccion; (b) ambiente amigable con el medio ambiente: promover el
medio ambiente a través de altos niveles de satisfaccion y relaciones positivas que
apoyen a los grupos de bajo rendimiento; y (c) ambiente de logro: en el cual la
motivacion tiene un nivel exitoso, resultados positivos, satisfaccion laboral,
observacion positiva del equipo y mejor produccion cuando la motivacion tiene éxito.
Duque(2014).

Importancia del clima organizacional

Espin y Torres (2014) indican que un ambiente verdadero promueve una excelencia
motivacional lo que aumenta la ocupacion de los empleados en una organizacion,
mencionando que aumenta el compromiso y honradez de los trabajadores hacia la

empresa.

Segun Quifionez (2013) Los conocimientos basicos relacionadas con la importancia
del clima organizacional, a saber: el establecimiento de un cambio administrativo,
donde se identifican los factores que debieron intervenir; y finalmente, c) sostener el

crecimiento de la organizacion y prevenir problemas que puedan aparecer en el futuro.

Entre los resultados positivos, Pintado (2011) enumerd: logro, afiliacion, poder,
produccion, escasa rotacion, adaptacién, agrado, iniciativa, creacién. Hay

consecuencias negativas: malas condiciones, mucha rotacién, mucho descanso, falta
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de creatividad, innovacion, baja productividad, falta de disciplina, falta de

responsabilidad, reaccion, conflictos internos, huelgas, sabotaje, respeto, ira, etc.
Dimensiones del clima organizacional
Dimensioén 1: Sistema individual

GOmez y Vicario (2010) quienes citan a Patlan y Flores(2013), indican que se trata de

los particularidades personales Incluye elementos de retorno:

Satisfaccion de los empleados: Nivel en el que los empleados afirman que reconocen
su labor y si estan satisfechos con el registro de objetivos y metas en el trabajo, debido

a un ambiente tranquilo y satisfaccion laboral.

Autonomia laboral: La medida en que los empleados se sienten independientes en el
trabajo y son libres de elegir y concluir la forma mas practica de llevar a cabo sus

movimientos profesionales.
Dimension 2: Sistema interpersonal

Segun Gomez y Vicario (2010) quienes citan Patlan y Flores (2013), Refiere a las
particularidades de la conexion entre los empleados y su ambiente de trabajo. Consta
de dos elementos: Relaciones sociales que hay entre los integrantes de la
organizacion: El nivel en el cual los empleados se sienten trabajando con sus
compafieros en un ambiente de amistad y compafierismo, y donde existe

comunicacion y buen animo para lograr el objetivo del equipo.

Solidaridad y apoyo entre compafieros: El nivel de compromiso, comunicacién e
integracion que hay en los miembros de una empresa. Ademas de la creencia de que
los empleados cuentan con el apoyo y el apoyo de sus compafieros, también promueve

el compromiso en equipo.
Dimension 3: Sistema organizacional.

Gomez y Vicario (2010) quienes citan Patlan y Flores (2013), Nos dicen que este
describe a las caracteristicas de la empresa, del empleado y de su entorno. Consta de

cuatro elementos:
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Consideracién de directivos: La medida en que los colaboradores observan que sus
superiores apoyan a los trabajadores, los tratan y se comunican con ellos con respeto

y amabilidad, y con la mayor humanidad viable.

Recompensas y Beneficios: La medida en el que los empleados sienten que la
empresa busca recompensar su labor a través de incentivos y premios, como
aumentos, tiempo libre, incentivos, bonificaciones y otros incentivos que hacen que los
empleados se sientan comodos y obtengan reconocimiento por la eficacia de su

desempeiio.

Motivacion y Esfuerzo: La medida de como una organizacion alienta a los empleados
y las condiciones que los motivan a trabajar duro. Estos aspectos se reflejan en el
sentido de responsabilidad del empleado por el trabajo, la responsabilidad por el

trabajo, el interés en la calidad de las actividades y los esfuerzos de implementacion.

Liderazgo gerencial: El grado en que un empleado es inteligente, responsable y
alentador a la gerencia superior, de modo que las habilidades de toma de disposiciones

y liderazgo integren en la elaboracion de las actividades con los colaboradores.
Caracteristicas del clima organizacional

Pintado (2011) indicé que el clima de la organizacion es caracterizada por: (a) Las
variables de determinacion del clima son semblantes relacionados con el entorno
profesional; (b) la organizacion puede confiar en dicha estabilidad climatica con
cambios de respectivamente graduacion, pero esta permanencia puede interrumpirse
la importancia de las decisiones que afectan a una manera notable de la organizacion
para convertirse en una organizacion; (c) El clima tiene un impacto fuerte en el
comportamiento de los miembros de organizacién y coordinacion de organizaciones y
coordinacion de trabajos que pueden ser extremadamente dificiles;
d) La organizacion climatica perturba el nivel de compromiso e identificar a los
integrantes de la empresa,; (e) El clima de la organizaciéon se ve afectado por las
conductas y las actitudes de los integrantes de la organizacion y, respectivamente,
afectando a estos comportamientos y actitudes; f) Las organizaciones climaticas se
ven afectadas por diferentes variables estructurales, como los estilos de gestién, los
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planes de politica y la gestion, los subcontratistas y el despido, V.V. Estas variables
también pueden verse perjudicadas por el clima; (G) La ausencia excesivay la rotacion
logran ser los guias climéaticos del mal trabajo. De manera similar, la impotencia y el
habito de cohesivo, realizando la complacencia directa y la conduccion, la
complacencia y la falta de inspeccién, asi como los retrasos y las ausencias,
abandonan la bateria personal, reduciendo, carecen de respetar las normas y el
tratamiento entre los buenos individuos, la falta de preparacion, la proyeccion y la
estructura dispuesta. de actividades, conflictos, autocontroles; h) Hay una relacion
directa entre el clima para organizar bien o mala y de buena calidad o un trabajo
deficiente; (i) la modificacion del clima de la organizacion es siempre posible, pero los
cambios se necesitan en mas de una variable para cambiar la durabilidad y el clima es
estable en una nueva configuracion, el cambio solo es posible llegar a los agentes
educativos en realidad no contaminados con el estado trivial y Incertidumbre de un

sistema permanente.

lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
La presente investigacion es de tipo Aplicada, ya que busca ampliar y

profundizar conocimientos que ya existen.

Este trabajo presenta un enfoque de tipo cuantitativo; Segun (Hernandez &
Mendoza, 2018), nos dice que los enfoques cuantitativos estan relacionados con
el conteo y las matematicas. Representa una serie de procedimientos

secuenciales para probar hipotesis.

Presenta un nivel descriptivo — correlacional, por lo que la investigacion cuenta
con un disefio no experimental en el que se observan dos variables y se
establece un vinculo estadistico entre ellas (correlacién), sin tener necesidades
de incorporar variables externamente para alcanzar a terminaciones

importantes (Salgado, 2018).

Cuenta con un disefio de la investigacion es no experimental — transeccional,

puesto que las variables a investigar no son manipuladas intencionalmente por
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lo que se considera este fendmeno de estudio en su escenario natural
(Hernandez & Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion
V1: MOTIVACION LABORAL:

Definicién Conceptual: (Chavez, 2016) quien cita a Robbins y Judge (2013), Nos dice
qgue es el transcurso por el cual la intensidad, direccidon y constancia de la energia

influye en el comportamiento de un individuo para alcanzar una meta.

Definicién Operacional: La variable de motivacion laboral sera medida teniendo como
base a las dimensiones e indicadores, por ello se hizo un instrumento para poder
recolectar los datos de manera mas precisa y dichos resultados se procesaran

mediante el software estadistico SPSS.
ESCALA DE MEDICION: Ordinal.
Dimensiéon de la variable 1:

e Motivacion de logro: Segun Chiavenato (2014, p.246), sustenta que es
la necesidad de triunfar en la competencia, hacia la excelencia, la
perseverancia y el logro.

e Motivacion de afiliacion: Segun Pefa y Villon (2018), se asocia a la
interaccion del individuo en el ambiente social.

e Motivacidon de poder: Segun Pefa y Villon, (2018), son derivadas del

anhelo de influir en otros y cambiar las circunstancias.
V2: CLIMA ORGANIZACIONAL:

Definicion Conceptual: Patlan y Flores (2013) quienes citan a Gémez y Vicario
(2010) El clima organizacional es un conjunto de percepciones subijetivas y
sociales compartidas de los empleados sobre las caracteristicas
organizacionales y el ambiente del trabajo, enfatizan la conciencia de los

atributos del clima laboral.
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Definicion Operacional: El clima organizacional ser4 medida teniendo como
base sus dimensiones e indicadores, por ello se hizo un instrumento para la
cogida de datos y dichos resultados se procesardn mediante el software
estadistico SPSS.

ESCALA DE MEDICION: Ordinal

e Sistemaindividual: Para Patlan y Flores (2013), indican que se trata de
los atributos personales que incluye elementos de retorno.

e Sistema interpersonal: Segun Patlan y Flores (2013), se refiere a los
atributos de la relacion entre los empleados y su ambiente de trabajo.

e Sistema organizacional: Segun Patlan y Flores (2013), nos dicen que
se describe a las caracteristicas de la organizacion, del empleado y de

su entorno.
3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis.

Una poblacion esta establecida por un conjunto de personas o elementos con
caracteristicas parecidas, que son utilizados por los investigadores utilizando criterios
de inclusion y exclusion, permitiendo inferencias a partir de la observacion del sujeto

de estudio.
Criterios de seleccion

Criterios de inclusion: Todo el personal profesional contratado que labora en el area

de analistas de créditos y los directivos de la empresa.

Criterios de exclusion: El personal que no se encuentra en planilla y el personal que se

presenta eventualmente.
Muestreo: No probabilistico por conveniencia,

Unidad de analisis: hace referencia a la entidad donde se realiz6 el estudio, se
consideré al personal contratado que esta mas involucrado en la empresa que son un

total de 47 trabajadores.
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En la presente investigacion se utilizé un muestreo no probabilistico debido a que no
se utilizaron calculos estadisticos para hallar el tamafio de la muestra, sino que se

establecieron en base a criterios de exclusion e inclusion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

(Malhotra, 2004) Esta investigacion manejo la técnica encuesta y de instrumento el
cuestionario, los cuales se definieron como una agrupacion de preguntas relacionadas
con las variables a estudiar, aplicadas debido al nimero de personas incluidas en la

investigacion.

En cuanto a la validacion de los instrumentos, con fin de recolectar informacion y datos
de esta investigacion se validara por el juicio de expertos, conformado por tres expertos

en el material.

Juicio de expertos

Expertos Opinion
Mg. Eliana Pérez Ruibal Regalado Aplicable
Mg. Rafael Arturo Lopez Landauro Aplicable
Mg. Luis Enrique Dios Zarate Aplicable

La fiabilidad del instrumento sera calculada por el Alfa de Cronbach, se tiene que
encontrar el coeficiente de alfa de Cronbach para saber si es confiable el cual varia

entreOy 1.

Fiabilidad del instrumento aplicado

Tabla. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
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Motivacion 0,887 18
Satisfaccion laboral 0,888 16

Fuente: Elaboracion

propia.
Para poder comprender la confiabilidad del instrumento se determinaron valores de
alfa de Cronbach de 0.887 para la variable motivacion laboral y 0.888 para la variable
clima organizacional, indicando que la herramienta es confiable y brinda informacion

confiable para la investigacion.

Valores

0:0,5 Inaceptable
0,5:06 Pobre

0,6: 0,7 Débil
0,7:0,8 Aceptable
0,8:09 Bueno
0,9:1 Excelente

3.5. Procedimientos

Los datos hallados en la investigacion se utilizaron con un nivel del 95% de
confianza. La recogida y tratamiento de datos es el siguiente:

> El cuestionario se elabor6 en base a las dos variables.

» Laredaccion de los items fue en base a los indicadores.

» Han sido evaluados y aprobados por el juicio de expertos.
> Se uso el cuestionario en la muestra seleccionada.
>

Los datos fueron encontrados utilizando SPSS 25.

3.6. Método de analisis de datos

Quezada (2014), muestra que el software Statital Packet for Social (SPSS)

Proporciona modelado a partir de las estadisticas mas complejas para que los
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modelos se puedan crear de forma interactiva utilizando técnicas analiticas
comprobadas y probadas (p. 15). Por eso, ademas de verificar que lo que se
investiga es relevante, el software permite recolectar y depurar datos, facilitando la
toma de decisiones. En el método de analisis encontrarés:

Significancia Bilateral: permite rechazar o aceptar una hipo6tesis enunciada

previamente sobre el parametro desconocido de esa poblacion.
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3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion tendra un recuento en la credibilidad de los
resultados obtenidos, estos reflejan de manera transparente y fidedigna los
datos obtenidos, asimismo se respeta los derechos de propiedad legal de los

autores mencionados en la investigacion.

De la misma manera se cumple con los parametros establecidos del rigor
metodoldgico, el cual nos dice, que no solo se debe generar conocimiento;
sino, contribuir a la solucién de los problemas relevantes, como en este caso
constatar de manera mas exacta la correlacion existente entre la motivacion

laboral y el clima organizacional en los trabajadores de la Caja Cusco.

V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
Tabla 1

Nivel de V1 Motivacion Laboral

N (fi) %

Insatisfecho 1 2,1
Satisfecho 36 75,0
Muy Satisfecho 11 22,9
Total 48 100,0

Fuente. Spss v26
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Figura 1: Motivacion Laboral

En la tabla 1 y figura 1 se muestra que el 2.1 % de los trabajadores contratados y
directivos de la Caja Cusco perciben que la motivacion laboral es débil, el 75 % fuerte

y el 22.9% indica que es muy fuerte.

Tabla 2
VALORACIONES DE LA DIMENSION MOTIVACION LABORAL

MOTIVACION MUY MUY
LABORAL  INSATISISFECHO 'NSATISFECHO SATISFECHO o)1 15EECHO
MOTIVACION
DE LOGRO 0.0 2.1 66.7 31.1
MOTIVACION

DE 0.0 12.5 60.4 27.1
AFILIACION
MOTIVACION
DE PODER 2.1 4.2 60.4 33.3

Fuente: SPSS



Figura 2
VALORACIONES DE LA DIMENSION MOTIVACION LABORAL
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Interpretacion

Los resultados de la tabla 2 y figura 2, se observa que la dimensién de motivacion de
logro en el nivel insatisfecho tiene un 2,1 % de los trabajadores contratados y directivos
de la Caja Cusco, en el nivel satisfecho tiene un 66,7 % y muy satisfecho un 31,1 %;
en la dimensién de motivacién de afiliacion en el nivel insatisfecho tenemos un 12.5 %,
en el nivel satisfecho tenemos un 60.4 % y en el nivel muy satisfecho tenemos un 27.1
%; en la dimensidén de motivacion de poder en el nivel muy insatisfecho tenemos un
2.1 %, en el nivel insatisfecho un 4.2 %, en el nivel satisfecho un 60.4 % y finalmente

en el nivel muy satisfecho un 33.3 %.

Tabla 3

Nivel de V2 Clima Organizacional

N (fi) %
Débil 7 14,6
Fuerte 32 66,7
Muy fuerte 9 18,8
Total 48 100,0

Fuente. Spss
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Figura 3

En la tabla 5 y figura 5 se observa que el 14.6 % de los trabajadores contratados y
directivos de la Caja Cusco indican que el clima organizacional es muy débil, el 66.7%

es fuerte, el 18.8% es muy fuerte.

;r/itl)_gsACIONES DE LA VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL
ORGAN A oAl MUY DEBIL DEBIL FUERTE MUY FUERTE
o L 0.0 27.1 52.1 20.8
NTEREaa AL 4.2 16.7 54.2 25.0
SISTEMA 8.3 8.3 62.5 20.8

ORGANIZACIONAL

FUENTE: SPSS



Figura 4
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FUENTE: ELABORACION PROPIA
Interpretacion

Los resultados de la tabla 4 y figura 4, se observa que la dimensién de sistema
individual en el nivel debil tiene un 27.1 % de los trabajadores contratados y directivos
de la Caja Cusco, en el nivel fuerte un 52.1 % y muy fuerte un 20.8 %; en la dimensién
de sistema interpersonal en el nivel muy debil se tiene un 4.2 %, en el nivel debil un
16.7 %, en el nivel fuerte un 54.2 %y en el nivel muy fuerte un 25 %; en la dimensién
de sistema organizacional en el nivel muy débil y débil se tiene un 8.5 %, en el nivel

fuerte un 62.5 % y en el nivel muy fuerte un 20.8 %.

4.2. Analisis Inferencial

Las hipotesis fueron comprobadas con la prueba de correlacion de Chi cuadrado, esto
a partir de interpretar los niveles de relacion entre variables y dimensiones; cuando los
resultados se acerquen a 1 esta sera fuerte, considerando que la significaciéon debe
ser menos que 0,05.

El parametro a usar sera que si X2c > X2t se aceptara la Ha y se tendria que rechazar
la Ho, y viceversa si X2t > X2c se aceptaria la Ho y se rechaza la Ha, con un nivel de

significancia de 0.05 el cual tiene un nivel de confianza del 95 %.



En el siguiente analisis, se realiza la verificacion de hipoétesis a través de la prueba de
correlacion chi-cuadrado, que nos indica el nivel de la relacidén existente entre las
variables, los resultados de la correlacion son cercanos a 1, y su significancia es inferior

a 0.05, cuanto mayor es la relacién.

Tabla 5

Tabla de contingencia de hipotesis general

CLIMA ORGANIZACIONAL

Muy
Débil Fuerte Fuerte Total
MOTIVACION Insati (i) 1 0 0 1
LABORAL sfech % 100% 0,0% 0,0% 100,
o 0%
Satisfe  (fi) 5 27 4 36
cho % 13,9% 75,0% 11,1% 100,
0%
Muy (fi) 1 5 5 11
Satisf o 9,1% 45,5% 45,5% 100,
echo 0%
Total (i) 7 32 9 48
% 14,6% 66,7% 18,8% 100,

0%

Fuente SPSS

De la tabla 8 se afirma que el 100% de la variable de motivacion laboral que estan en
el nivel “débil” corresponden al 0% del nivel “debil”, “fuerte”, “muy fuerte” , en el
segundo nivel del 100% de la variable motivacion laboral “fuerte” corresponden al

12.9% del nivel “debil”, el 75% “fuerte”, el 11.1% del nivel “muy fuerte”.

En el tercer nivel del 100% de la variable motivacion laboral que estan en el nivel “muy
fuerte” corresponden el 9.1% al nivel “debil”, el 45.5% corresponde al nivel “fuerte” y

“‘muy fuerte”.

Del chi-cuadrado de Pearson entre la variable independiente representativa y la

variable dependiente representativa, tenemos: Chi-cuadrado de Pearson: 0,000 <0,05



Tabla 6

Prueba de Chi — cuadrado — Hipotesis general

Sig. asintdtica

Valor Gl (Bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,518?° 4 ,014
Razén de verosimilitud 9,617 4 ,047
Asociacion lineal por lineal 6,255 1 ,012
N de casos validos 48

Fuente SPSS
Comprobacién de la hipotesis general
Ha: Existe relacion entre la motivacion de logro y el clima organizacional en los

trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022.

Ho: No existe relacion entre la motivacion de logro y el clima organizacional en los

trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022.

Existencia: El valor de chi-cuadrado es X2c = 12.518, el valor tedrico es X2t =9.4877,
el nivel confianza es del 95% y el grado de libertad es 4, si se satisface la relacion de
orden X2c > X2t. De hecho, se acepta la hipotesis alternativa Ha, mientras que se
rechaza la hipotesis nula Ho. La conclusion es que existe una relacion directa entre la

motivacion laboral y el clima organizacional.

Significancia: El criterio para determinar el valor de P, que estipula que valor de P =
0.00 <0.05, y el nivel de significancia a = 0.05, que se llama capacidad de contraste,
con base en esto, llegamos a la conclusion de que la variable de investigacion es

estadisticamente significativa.

Se acepta la Ha.

¢

X2t=9,4877 X2c=12,518




Tabla 7

Tabla de contingencia de hipotesis especifica 1

CLIMA ORGANIZACIONAL

Muy
Débil Fuerte Fuerte Total
MOTIVACION Insati (i) 1 0 0 1
LABORAL sfech % 100% 0,0% 0,0% 100,
o 0%
Satisfe  (fi) 6 22 4 32
cho % 18,8% 68,8% 12,5% 100,
0%
Muy (fi) 0 10 5 15
Satisf o 0,0% 66,7% 33,3% 100,
echo 0%
Total (fi) 7 32 9 48
% 14,6% 66,7% 18,8% 100,

0%

Fuente SPSS

Interpretacion

De la tabla 11 se puede afirmar que el 100% de la variable de motivacion de logro que
estan en el nivel “débil” corresponden al 100 % del nivel “debil”, “fuerte”, y “muy fuerte”.
En el segundo nivel del 100% de la variable motivacion de logro que estan en el nivel
“débil” corresponden al 18.8% del nivel “debil”, el 68.8% “fuerte”, el 12.5% “muy fuerte”.
En el tercer nivel del 100% de la variable motivacion de logro que estan en el nivel
“fuerte” corresponden el 0.0% al nivel “debil”, el 66.7% al nivel “fuerte”, el 33.3%
corresponde al nivel “muy fuerte”.

Del chi-cuadrado de Pearson entre la variable independiente representativa y la

variable dependiente representativa, tenemos: Chi-cuadrado de Pearson: 0,000 <0,05



Tabla 8
Prueba Chi — cuadrado — Hipotesis especifica 1

Valor Gl Sig. asintotica

(Bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,814° 4 ,029
Razén de verosimilitud 10,730 4 ,030
Asociacion lineal por lineal 7,270 1 ,007
N de casos validos 48

Fuente SPSS

Comprobacién de la hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion entre la motivacion de logro y el clima organizacional en los
trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022

Ho: No existe relacion entre la motivacion de logro y el clima organizacional en los
trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022

Existencia: El valor de chi-cuadrado es X2c = 10.814, el valor teorico es X2t = 9.4877,
el nivel confianza es del 95% y el grado de libertad es 9, si se satisface la relacion de
orden X2c > X2t. De hecho, se acepta la hipotesis alternativa Ha, mientras que se
rechaza la hipotesis nula Ho. La conclusion es que existe una relacion directa entre la

motivacion de logro y el clima organizacional.

Significancia: El criterio para determinar el valor de P, que estipula que valor de P =
0.00 <0.05, y el nivel de significancia a = 0.05, que se llama capacidad de contraste,
con base en esto, llegamos a la conclusion de que la variable de investigacion es

estadisticamente significativa.

Se acepta la Ha.

/
/

X2t=9,4877 X2c=10,814




Tabla 9

Tabla de contingencia de hipotesis especifica 2

CLIMA ORGANIZACIONAL

Muy
Débil Fuerte Fuerte Total
MOTIVACION insati  (fi) 1 5 0 6
LABORAL sfech % 16,7% 83,3% 0,0% 100,
o 0%
satisfe  (fi) 5 19 5 29
cho % 17,2% 65,5% 17,2% 100,
0%
Muy (fi) 1 8 4 13
satisf o 7,7% 61,5% 30,8% 100,
echo 0%
Total (fi) 7 32 9 48
% 14,6% 66,7% 18,8% 100,

0%

Fuente SPSS

Interpretacion

De la tabla 13 se puede afirmar que el 100% de la variable de motivacion de afiliacion
que estan en el nivel “débil” pertenecen el 16.7% al nivel “debil”, el 83.3% al nivel
“fuerte” y el 0.0% al nivel “muy fuerte”..

En el segundo nivel del 100% de la variable motivacion de afiliacion que estan en el
nivel “débil” pertenecen al 17.2% del nivel “débil”, el 65.5% “fuerte” y el 17.2% “muy
fuerte”.

En el tercer nivel del 100% de la variable motivacion de afiliacion que estan en el nivel
“fuerte” corresponden el 7.7% al nivel “débil”, el 51.5% al nivel “fuerte” y el 30,8%
corresponde al nivel “muy fuerte”.

Del chi-cuadrado de Pearson entre la variable independiente representativa y la

variable dependiente representativa, tenemos: Chi-cuadrado de Pearson: 0,000 <0,05



Tabla 10

Prueba de Chi — cuadrado — Hipotesis especifica 2

Sig. asintdtica

Valor Gl (Bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,050° 4 ,549
Razén de verosimilitud 4,076 4 ,396
Asociacion lineal por lineal 2,259 1 ,133
N de casos validos 48

Fuente SPSS

Comprobacién de la hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion entre la motivacion de afiliacion y el clima organizacional en los

trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022

Ho: No existe relacion entre la motivacion de afiliacion y el clima organizacional en los
trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022

Existencia: El valor de chi-cuadrado es X2c = 3.050 el valor tedrico es X2t = 9.4877, el
nivel confianza es del 95% y el grado de libertad es 4, si se satisface la relacion de
orden X2t> X2t. De hecho, se rechaza la hipétesis alternativa Ha, mientras que se
acepta la hipétesis nula Ho. La conclusion es que no existe una relacion directa entre
la motivacién de afiliacion y el clima organizacional.

Significancia: El criterio para determinar el valor de P, que estipula que valor de P =
0.00 <0.05, y el nivel de significancia a = 0.05, que se llama capacidad de contraste,
con base en esto, llegamos a la conclusion de que la variable de investigacién no es

basicamente significativa.

Se acepta la Ho.

/

¢

X2c=3.050 X2t=9,4877




Tabla 11

Tabla de contingencia de hipotesis especifica 3

CLIMA ORGANIZACIONAL

Muy
Débil Fuerte Fuerte Total
MOTIVACION Muy (fi) 1 0 0 6
LABORAL insati % 100,0% 0,0% 0,0% 100,
sfech 0%
o

Insatis (fi) 0 2 0 2

fecho
% 0,0% 100,0% 0,0% 100,
0%
Satisfe  (fi) 4 21 4 29
cho % 13,8% 72,4% 13,8% 100,
0%
Muy (fi) 2 9 5 16
Satisf % 12,5% 56,3% 31,3% 100,
echo 0%
Total (i) 7 32 9 48
% 14,6% 66,7% 18,8% 100,

0%

Fuente SPSS

De la tabla 15 se puede afirmar que el 100% de la variable de motivacion de poder que
estan en el nivel “muy débil” conciernen al 100% del nivel “débil”, el 0,0% “fuerte” y
“‘muy fuerte”.

En el segundo nivel del 100% de la variable motivacion de poder que estan en el nivel
“débil” conciernen al 0.0% del nivel “débil” y “muy fuerte”, el 100% corresponde al nivel
“fuerte”.

En el tercer nivel del 100% de la variable motivacion de poder que estan en el nivel
“fuerte” corresponden el 13.8% al nivel “débil”, el 72.4% al nivel “fuerte”, el 13.8%
corresponde al nivel “muy fuerte”.

En el cuarto nivel del 100% de la variable motivacion de afiliacion que estan en el nivel
“muy fuerte” corresponden el 12.5% al nivel “débil”, el 56.3% al nivel “fuerte”, el 31.3%
corresponde al nivel “fuerte”.

Del chi-cuadrado de Pearson entre la variable independiente representativa y la

variable dependiente representativa, tenemos: Chi-cuadrado de Pearson: 0,000 <0,05



Tabla 12
Prueba de Chi — cuadrado — Hipotesis especifica 3

Sig. asintdtica

Valor Gl (Bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,035? 6 ,172
Razén de verosimilitud 7,477 6 ,279
Asociacion lineal por lineal 3,147 1 ,076
N de casos validos 48

Fuente SPSS

Comprobacién de la hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion entre la motivacion de poder y el clima organizacional en los
trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022.

Ho: No existe relacion entre la motivacion de poder y el clima organizacional en los
trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas-2022.

Existencia: El valor de chi-cuadrado es X2c = 9.035, el valor tedrico es X2t = 12.5916,
el nivel confianza es del 95% y el grado de libertad es 6, si se satisface la relacion de
orden X2t> X2t. De hecho, se rechaza la hipétesis alternativa Ha, mientras que se
acepta la hipétesis nula Ho. La conclusion es que no existe una relacion directa entre

la motivaciéon de poder y el clima organizacional.

Significancia: El criterio para determinar el valor de P, que estipula que valor de P =
0.00 <0.05, y el nivel de significancia a = 0.05, que se llama capacidad de contraste,
con base en esto, llegamos a la conclusion de que la variable de investigacién no es

estadisticamente significativa.

Se acepta la Ho.

¢

X2c= 9,035 X2t= 12,5916




V.

DISCUSION

6.1.

6.2.

6.3.

En la HG que fue formulada, se determind que existe relacion directa
entre la motivacion laboral y el clima organizacional en la Caja Cusco
en la provincia de Andahuaylas — 2022. Esta hipotesis se corrobora
calculada el valor de x2c = 12,518, con el 95% de confianzay 4 g° de
libertad, por tanto, se cumple que x2c > x2t; se acepta la Ha y se
rechaza la Ho.

Al respecto Zans (2016) afirma que si existe un grado moderado de
relacion en la motivacion laboral y clima organizacional de los
trabajadores.

Zevallos (2017) nos menciona que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y la motivacion laboral, la evidencia
sugiere que existe una asociacion moderada entre ambas variables
En la HE1l, se determiné que existe relacion directa entre la
motivacion laboral y el clima organizacional en la Caja Cusco en la
provincia de Andahuaylas — 2022. Esta hipotesis se corrobora
calculada el valor de x2c = 10,814, con el 95% de confianzay 4 g° de
libertad, por tanto, se cumple que x2c > x2t; se acepta la Ha y se
rechaza la Ho

Al respecto Romero (2021) nos menciona que existe una relacion
significativa entre la motivacion laboral y el clima organizacional
segun el comportamiento de los trabajadores.

En la HE2, se determin6é que existe no relacion entre la motivacion
laboral y el clima organizacional en la Caja Cusco en la provincia de
Andahuaylas — 2022. Esta hipétesis se corrobora calculada el valor
de x2c = 3.050, con el 95% de confianza y 4 g° de libertad, por tanto,
no se cumple que x2c¢ > x2t; se acepta la Ho y se rechaza la Ha.

Al respecto Pacheco (2018) nos indica que no existe correlacion entre
la motivacién de los empleados y el clima organizacional de la

empresa.



6.4. En la HE3, se determind que no existe relacion entre la motivacion
laboral y el clima organizacional en la Caja Cusco en la provincia de
Andahuaylas — 2022. Esta hipotesis se corrobora calculada el valor
de x2c = 9,035, con el 95% de confianza y 6 g° de libertad, por tanto,
no se cumple que x2c > x2t; se acepta la Ho y se rechaza la Ha.

Al respecto Pacheco (2018) nos indica que no existe correlacion entre
la motivacién de los empleados y el clima organizacional de la

empresa. .

VI. CONCLUSIONES
6.1. Con respecto al objetivo principal se establecio que existe relacion entre
motivacion laboral y el clima organizacional de los trabajadores de la Caja
Cusco de la provincia de Andahuaylas - 2022, cuyo grado de asociacion de
determino por lo siguiente: 1°) el X2c = 12.518 y el X2t = 9.4877con 95% de
nivel de confianza y 4 grados de libertad; donde X2c > X2t, resultando en la
aceptacion de la hipotesis alterna (Ha) y el rechazé de la hipétesis nula (Ho);
y 2°) la significacion con el P-valor = 0.000<0.05, con nivel de significacién a
= 0.05, expresando que la asociacion de las variables de estudio es
significativa.
6.2. Con respecto al objetivo especifico 1 se establecid que existe relacion
entre motivacion de logro y el clima organizacional de los trabajadores de la
Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas - 2022, cuyo grado de asociacion
de determino por lo siguiente: 1°) el X2c = 10.814 y el X2t = 9.4877 con 95%
de nivel de confianza y 4 grados de libertad; donde X2c > X2t, resultando en
la aceptacion de la hipétesis alterna (Ha) y el rechaz6 de la hipétesis nula
(Ho); y 29 la significacion con el P-valor = 0.000<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, expresando que la asociacion de las variables de

estudio es significativa.



6.3. Respecto al objetivo especifico 2 se establecié que no existe relacion
entre motivacion de afiliacién y el clima organizacional de los trabajadores
de la Caja Cusco en la provincia de Andahuaylas — 2022, cuyo grado de
asociacion se determino por lo siguiente: 1°) el X2c = 3.050y el X2t = 9.4877
con 95% de nivel de confianza y 4 grados de libertad; donde X2c < X2,
resultando el rechazo de la hipdtesis alterna (Ha) y la aceptacion de la
hipétesis nula (Ho).

6.4. Respecto al objetivo especifico 3 determino que no existe relacion entre
motivacion de poder y clima organizacional de los trabajadores de la Caja
Cusco en la provincia de Andahuaylas — 2022, cuyo grado de asociacion de
determino por lo siguiente: 1°) el X2c =9.035y el X2t =12.5916 con 95% de
nivel de confianza y 6 grados de libertad; donde X2c < X2, resultando el
rechazo de la hipoétesis alterna (Ha) y la aceptacion de la hipotesis nula (Ho).

VIl. RECOMENDACIONES

7.1. Se recomienda a los instructores de la Caja Cusco, provincia de
Andahuaylas socializar los hallazgos en la encuesta, desarrollar un plan de
trabajo y seguir identificando estrategias para la superacion de las
motivaciones rutinarias, conllevando ello a mejorar el clima organizacional y
gue este llegue a ser del agrado de los trabajadores.

7.2. Se recomienda que los gerentes fortalezcan el clima organizacional
realizando practicas de comunicacion activa, promuevan el libre dialogo y
coordinacion entre los colaboradores, y hagan sentir a los empleados que
se desarrollan profesionalmente y se sientan importantes para la empresa
para lograr los objetivos organizacionales propuestos.

7.3. Se recomienda a los directivos fortalecer el reconocimiento de los
empleados, el cual debe ser permanente, no solo cuando se alcancen las
metas, estas acciones aprobaran cambiar las percepciones de los

empleados, pues se determina que en este caso no existe una relacion



directa, y una de las razones pueden ser que no se sienten tan motivados
como soliamos pensar.

7.4. Asesorar a los empleados para que desarrollen sus actividades
fomentando el interés, esfuerzo, inclinacion y dedicacién para el logro de sus
objetivos en la empresa, cultivando un ambiente de gusto que les permita
cumplir con todo lo planificado, administrado adecuadamente en el tiempo

previsto.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivo Hipotesis Variable Metodologia dela | Técnicade

investigacion recoleccion de
datos
Problema General | Objetivo General: Hip6tesis General: Variable Tipo: Datos tedricos:
. . : Existe relacion entre | independiente: : L
¢, Qué relaciéon Determinar la L P Aplicada Tesis, libros,
; ., : la motivacion laboral L . :
existe entre la relacion que existe : Motivacion laboral L articulos visuales
L ) y el clima Disefio: .
motivacion laboral y | entre la motivacion . . . y fisicos.
ol clima laboral v el clima organizacional enlos | Dimensiones: D .
. Ny e trabajadores de la L, escrlpt_lvo Técnicas:
organizacional en organizacional en . - Motivacion del | correlacional
. . Caja Cusco de la
los trabajadores de | los trabajadores de - logro - Encuesta
. . provincia de Enfoque:

la Caja Cusco de la | la Caja Cusco de la Andahuaylas-2022 Motivacion d Inst tos:

provincia de provincia de ' i f.cl).tlvgleon € Cuantitativo nstrumentos:

Andahuaylas-2022? | Andahuaylas-2022 Hipotesis aiacion Disef - cuestionario

. Especificas _ ivacio ISENO.
Problemas Objetivos P Mo(;lvamon de .
especificos especificos a) Existe relacién poder No experimental
entre la motivacion de | variable transaccional

a) ¢, Que relacion
existe entre la
motivacion del logro
y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-20227?
b) ¢ Qué relacion
existe entre la
motivacion de

a) Determinar la
relacion que existe
entre la motivacion
de logro y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-2022
b) Determinar la
relacion que existe
entre la motivacion

logro y el clima
organizacional en los
trabajadores de la
Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-2022.

b) Existe relacion
entre la motivacion de
afiliacion y el clima
organizacional en los
trabajadores de la

dependiente:
Clima organizacional
Dimensiones:

- Sistema
individual

- Sistema
interpersonal

Poblacion:
47 trabajadores
Muestra:

47 trabajadores




afiliacion y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-20227?
c) ¢ Qué relacién
existe entre la
motivacion de poder
y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-20227?

afiliacion y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-2022.
c)Determinar la
relacion que existe
entre la motivacion
de poder y el clima
organizacional en
los trabajadores de
la Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-2022

Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-2022.
c)Existe relacion
entre la motivacion de
poder y el clima
organizacional en los
trabajadores de la
Caja Cusco de la
provincia de
Andahuaylas-2022.

Sistema
organizacional
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ANEXO 2
cv

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: : “Motivacidn Laboral y Climma Organizacional en los

trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas - 2022"

-

= DIMEMSIONES | items Pertinencia’ [Rebevancia® Charidad? Sugermncias
DIMENZIOM 1 Si Mo -] Mo Si Mo
1 ROTRACION DE LOGRD
a El rabajsdor tiene interds &n lograr sus metas laborales Ll Ll b
[ -] El rabajsdor siente que cumple con sus metas plasmadas W '\L &l
e El rabaador esldé compromelido con el logro de sus aclividades W d “)
i awiavs
a El rabajador e sienle comprometido con el cumplimienio de sws W W o
oy
o La eficacia de kas aclividades razadas es de calidad. b el o
F El nirresl die exoslencia de las lareas realizadas fue nnovador, b el o
El rabapsdor rescibe de Busna mansera b retroalimentscidn dsds o N
il SLS S peeioneEs. - -
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por sus jefes y sus compafiers. " =
DINENSION 2 Si 7= Mo Si Mo
2 ROTRACION DE AFILIACION
a Exisle compaifenismo =n la partici ande kas activi 3 b el o
b Los trabajadore=s se apoyan muluamente &an =l desarollo de sus. N
Irabajos hd hd
Lo= irabajsdeses se spoyan mulsamente reaslizsndo un irabojo en N
= eguipa. - -
Los jefes propician integracetn v parti cipscidn de los colaboradones W W )
& Los trabajadores cooperan enlre 5i =n a realizacién de sus W W o
actividades disriors.
¥ Los jefes cooparan &n las dudas & inQuistudes gue lengan sus o o o
ool ahoasdores.
DINEMSIKON 3 Si o1 Mo Si 1)
3 MOTIVACION DE PODER
a El rabaador con ideas positivas influye &=n cada uno de sus " d “
compafisros.
L:] Los jefes influyen positivaments &n cada uno de sus trabajadores. u W b
c El nirrel die compelencia de cada rabajador =5 alo. u el b
a Cadin rabhasdor s muy competities en el desarrollo de sus N
activeidades ol W
DINENSION & Si Mo Mo Si M
4 SESTEMA IMDAWID U AL
- Los lrabajadoees se sienben salislochos con sus " o o
i clad
B Los= irabajadoeess se sienben realizsdos sn so
. “ W H
irabajo.
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actividades
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ctinvicides
Cada =x libre ¢ a la forma de solucionar los
F problemas relacionados con Sus N Ll a
i clad
DHMEMS KM 5 1] M 58 Mo Si Mo
[-] SETEMA INTERPERSOMNAL
a | Los rabajadores =& llewan bien onlre chos - v y
b En la organizacitn hay compafermmo enine |os "
irabajadores ™ -
= Exisle confiarnza =nire los compafieros para placar cualguiss tipo de N
progiema - -
d Cuando s= noorpara un nuesso empleado, los of W ")
irabajacores de bo inbsgran &l grupso
& En la organizacitn la unidn snire compafieros o o o
propicia un ambisnts sgradabkes.
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N® DIMENSIORES [ items Fertimencial [Rebevancia® Claridad? Sugerencias
MMENSION 1 Si N Si Mo Si M
1 WMOTHACION DE LOGRD
a El brabapador lierns inlerés an lograr sus metas laborales. x x «
[F] El rabapador ssanbe que cumpls con sus mealss plasm sdas: x x Y
& El rabapador estd comprormeslida con & logro de sus aclividades: x x e
diariss.
a4 El rabapador e &anle compromsatido con & cumplimisnio de sis x x e
melas.
o La eficacia de kas schvidades raradas es de calicdad. x x x
b El nivel de excelencia de |as lareas realizadas fue innovadar, x x x
El rabapador recbe de buena manera ka relroalimantacitn dada por x x =«
8 S S e s,
h El rabaador pone en pracicas & recomendaconss recibadas, Lanlo x x =«
por sus pales v sus oompafieros.
INRENEION 2 i No Si Mo i Mo
2 ROTIACION DE AFILIACION
a Existe compafensmo en la paricipacdn de las  ach vidades. x x x
B Las rabagadonss se apoyan muluamenls en o desarolo de sos x x x
Lraka)os.
& Las rabagadonss e apoyan mubuamenls realizando wn rabajo en x x x
Bl Py
Los jefes propician integracdn y parkcpacitn de les oolaboradares. x x %
Los rabagadores cooperan enbre si en la realizacidn de sus x x %
= actvidades diaras.
£ Los jefes cooperan en las dudas = inguisludes gue lengan sus x x x
codaboradores.
INMENSION 3 i No Si Mo Si No
3 MOTIVACKIH DE PODER
a El rabajador con deas positivas inflluye en cada uno de sus x x x
COM pareras.
[ Los jefes infuyen posilivam enle en cada uno de sus irabajadores. X X E
[ El nived de competencia de cada rabajador es alio. X X E
d Cada rabagador es muy competlilivo @n el desarmllo de sus x x =
= acividades,
IMMENSION 4 Si N Si Mo Si My
4 SIS TERE THONVIDAL
Los rabagsdores se sienben salisfechos con sus x x «
el Ao e
b | Lo= babaadores se ssenten realizados en =u = = =
e
- Dentrao de la organizacan os  iabajadores x x o
desfinitan realizar Sus Sclividades .
d Los rabagsedores realizan con dessgrado sus = x b
oo 0 |
A cada rabafador & = brinda la oporunidad de propones ka forma x x b
= en gue desas realizar sus
acividaces .
Cada rabspador es libre respecio a la forma de solwcionar bos x x b
L problemas reaconados con Sus
Acividaces
IHMENSION 5 =i M ET] Mo Si Mo
[] SISTEMA INTERPERSOMAL
a Lios b pdores se lewvan bien entre ellos x X X
b En la arganizacién hay compafierisma enire los E x o
ir: jedores.
c Existe conflianza entre los comoafieros para plsticar cualouser tino de E x o
protilema
da Cuanda == incorpora un nuevo empleado, o x x x
ir: jsdores de inmediaio ko imegran al grosoe
& En la organizacion la ursdn enlie compaienos x x x
propicia un ambienie agradable
[} SISTEMA ORGAMNIZACIDMAL
a El direcior brata a su personal de b manera mas = x x
hasmiars posible.
b Los drectivos dan apoyo a su personal en la x x w
reali racidn de sus aclividsdes
e Los deeclivos dan apoyo & su personal en la = x b
reali racidn de sus aclividades
El jefe Irala con indiferenca asw personal. = x® .
- La orgamzscidn emplea incenivos para gue los x x x
Ir: jadores realicen mejor sus acihvidades,
Obsarvachones (precisar sl hay fi vela:
Opinlén de aplicabllidad: Aplicable [x] Aplicable después de cormagir [ ] No aplicabde [ ]
Apellidos y nombres del juer validador. Dlos Zarate Luls Enrigue DMz 07309441

Especialidad del valldador: Licenclado en Administracidn

“Perfnenciac Bl ilem conresponde al concepio heStioo formulada.
IRelewancia: E fem a= apropado pars represanisr sl componsnis o
dimensitn esperifica del construcia

Alarsdad: Se entiende sin dificultad dgena o enunciado del fem, e
oonciso. exacin y direcio

Firma del Experto Infommante.



trabajadores de la Caja Cusco de la provincia de Andahuaylas - 2022"

-

T usy

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: : “Motivacién Laboral yw Clima Organizacional en los

3
[l

DIMENSIORES | tems

Claricdad?

Sugerencias

MMENEION 1

S8

Mo

Li

WOTIACION DE LOGRO

El rafmpador liene inberés en lograr sus melas laborales:

P

El rahapadior seenbe gue cumple con Swes melas plasmadas.

x

El rabajador estd compromesiido con o logro de sus actividsdes
i s

(e

™

El rabajador se s enis compromestido con = cumplimienio de sas
melas

La eficacia de klas scfvicades & st s e caldad.

W

El mirwesl cher s e |ys Lerens resirsdess Tue e

El rabajador recibe de buena manera ka rebroalimentacicn dada por
SIS S e e

LR

LELAL]

"

FolE |we| &0 ||

El trafisador pons en pracicas |&as necomendacionss recibiadas, tanto
poat S feless y s oom pafieros.

HMENSION 2

]
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Si

MOTIACION DE AFILLACION

Exisbe compafersmo en la paricipacdn de las  acti vidades

"

Las rabaiadones se apayan mutuamenles en e desamrcllc de sws

Iraaiaj o

LAL]

Las rabaiadones se apayan muluamenls realizando wn rabso en

oy e

Los jefes propician inbegrasan y parlicipacitn oo los caaboradones.

1

Los brahapsd ores cooperan eanbne si en la realizacion de sus
acividades diarnas.

S (8 (&0 | F ||k

LA

i

Los jefes cooperan &n las dudas = iInqeclndes qus engan sus

S8

Mo

Si

MOTIVACION DE FODER

El babajador con ideas posilivas mliuys =0 cada uro de =us
compaferos.

H

Las jefes infuyen pasilivamenle en cada uno de sus rabajadores.

Fl

El nivel de competencia de cada rabafadar es alo.

16 |06 & (el

] CA L

||

Cada trabspador es muy competitivo en el desarmollo de sus

"

[

]

=]

Si

B[

Lo= Cabajadres & Senben Salisiechos con Sus
acvidaces

H

Los rabajed ores i shenben realizados en Su
irabajo.

"

Centra de la organizacon lbs  irabajadoces
disfinitan realifar sus sclividades.

Los rabapsdores realizan con desagradoe sus
acividades.

A cada rabaador Se e brinda la opofunidad de proponer ka formia
&n gue destea realizar sus

acividades.

-

Cada rabajador es libre respacio a la forma de solucionar |os
problemas reacionados con sus
acividades.

DINENSION 5

Si

Si

Ko

i

SISTEMA INTERPERSONAL

Los rabapsdores se levan bien enire sllos

L]

Fo|e|w

En la arganizacidn hay compaferismo enlre los
Irabajadores.

L]

Exisbe conlianza enlre los compalieros para plalicar clalauser lipo de
problema

Cuanda se incorpora un nuevs empleada, los
irabajsdores de inmediaio ko integran al grogpo.

En la arganizacidan la urean enbre com pafenos
propica un amibiente agrad able.

SISTEMA ORGAMIZACIDNAL

El dirscior rala a s pearsonal de la manera mads
humans posible.

Fle ol e

Los dirsclivos dan apoyo a su personal en |a
reali racin de sus aclividades.

n

Los deeclivos dan apoyo a su personal en |a
raali Facidn de sus aclividades

El jefe irala con indifersnca & su personal.

&

La orgarmEsscidn emplea incenlivos para gue lbs
Irabajsdores realicen mejor sus aclividades,

L]

Observaclones (precisar sl hay suficlencia):

Opinidn de aplicabllidad: Apll

Apellidos y nombres del juez valldador: Mg. Ellana Pérez Rulbal Regalado

Especialidad del validador: Administracién de Operaciones

WPerSnencia: Bl ilem cormesponds & concapio bsdnon formul adn.
elevancia: B fem ex apropiado pars represaniar al componenis o
dimensidn especifica del construcia

llaridad: Se enliende sin dificultad alguna el enunciado ded flem, es
poncisa, exadin y direcia

Nota- Suficiencia, s= dice suficiencia cuando los iSems planieados
son suficieniss para medr la dmensadn

hile [x) Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DMI: 15427987

23 de febrero del 2022
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Firma del Experto Informante.




ANEXO 3: VISTA DE DATOS DEL SPSS
@DATOSFINALESPROCESADGS&MHINFGRMEFINAL.sav[ConjuntoDatosW]-\BMSPSSStatisticsEditordedatos - X

Archivo  Edfar  Ver Datos Transformar  Analzar  Gréficos  Ufildades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
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@ DATOS FINALES PROCESADOS.sav 511 INFORME FINAL sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Grificos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
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| |V\swb\e 14 de 14 variables

| &vw [ vt | vz | #vi3 | #v2 | Fvam | Svoma | glsowat | gllsumae | gisuwae | glsumas | gisumao | glsumas | dsuw\?
24 57 2a 17 13 2 13 15 3 2 3 2 3 2
25 65 26 4 13 3 18 17 3 3 3 3 3 3
26 67 Ki] 21 13 24 12 12 3 2 4 3 3 2
27 52 26 16 10 26 14 12 2 2 3 2 2 2
28 64 26 2 16 kil 16 15 3 ] 3 K] ] 3
29 58 26 17 15 2 1 11 3 2 3 2 3 2
30 67 2 2 17 2a 1 16 3 2 3 3 4 2
A 60 2 20 12 29 12 17 3 2 3 3 2 2
2 70 32 4 14 ki 17 20 3 3 3 3 3 3
kX) 52 ] 1 10 18 9 9 2 1 2 3 2 1
ks 57 2a 17 13 20 1 9 3 1 3 2 3 2
3h 65 28 23 14 29 16 13 3 2 3 3 3 3
36 60 29 18 13 26 1 12 3 2 3 2 3 2
ks 72 30 25 17 KIi 19 18 3 3 3 4 4 3
38 69 H 2 13 H 18 13 3 3 3 4 3 3
39 66 29 23 14 29 13 16 3 2 3 3 3 2
40 Il 32 25 14 39 21 18 3 ] 3 4 ] 4
4 66 Kii] 21 15 2 15 13 3 2 3 3 3 2
42 60 2a 2 12 M 18 16 3 3 3 3 2 3
43 67 29 2 13 29 13 16 3 2 3 4 3 2
44 3 24 16 11 3 19 16 2 3 2 2 2 3
45 2 16 15 1 20 9 1 2 1 1 2 2 1
46 66 30 2 14 30 16 14 3 2 3 3 3 3 =
[ IH

\ 1B SPSS Stalistics Processor estdlisto | | |UmcodeON\

S 08 @6C R 0O d B 23000 %\

@ DATOS FINALES PROCESADOS.sav 511 INFORME FINAL sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analzar  Grificos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
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| |V\sxb\e 14 de 14 variables

| &vw L vt | Fvie | g3 | Fv | Fvo | S | alsowat | allsumm dlsuwe | alsumss | dsuwao | dsumes | ol sumar
35 65 2 2 14 29 16 13 3 2 3 3 3 3 E
36 60 2 18 13 26 14 12 3 2 3 2 3 2
ks 72 30 25 17 KIi 19 18 3 3 3 4 4 3
38 69 H 2 13 H 18 13 3 3 3 4 3 3
39 66 29 2 14 29 13 16 3 2 3 3 3 2
40 " 32 25 14 39 21 18 3 3 3 4 3 4
4 66 30 2 15 26 15 13 3 2 3 3 3 2
2 60 2a 21 12 H 18 16 3 3 3 3 2 3
43 67 29 2 13 29 13 16 3 2 3 4 3 2
44 3 24 16 11 3 19 16 2 3 2 2 2 3
45 42 16 15 11 20 9 11 2 1 1 2 2 1
46 66 Kii] 2 14 Kii] 16 14 3 2 3 3 3 3
a7 67 H 17 19 3 17 18 3 3 3 2 4 3




ANEXO 4: CARTA DE AUTORIZACION PARA ELABORACION DE TESIS

ANDAHUAYLAS, 24 DE MAYO DEL 2022

A: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DE: VILLANUEVA MARNUICO EVER ALEX
(Administrador de la Agencia)

ASUNTO: AUTORIZACION PARA ELABORACION DE TESIS

PRESENTE

Mediante la presente yo Villanueva Mafuico Ever Alex, identificado con DNI 42849302 en
calidad de Administrador de la Agencia Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A. con
RUC: 20114839176 aulorizo, a la univarsidad César Vallgjo para que la Srita. Peceros Tello
Kris con DNI 73300595 pueda realizar su lesls en la empresa sobre €l tema de
“MOTIVACION LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE
LA CAJA CUSCO - DE LA PROVINCIA DE ANDAHUAYLAS - ANO 2022"

/
/

ATENTAMENTE,







