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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Clima laboral y la motivacion laboral
en la Direccidon Regional del Trabajoy Promocion del Empleo de Ucayali - 20197,
se realizd con el objetivo de determinar en qué medida el clima laboral se
relaciona con la motivacion laboral en la Direccion Regional del Trabajo y
Promocion del Empleo de Ucayali - 2019. el estudio es de tipo no experimental,
disefno correlacional, con una poblacion y muestra de 48 trabajadores; siendo la
hipotesis general: El clima laboral se relaciona directamente con la motivacion
laboral en la Direccién Regional del Trabajo y Promociéon del Empleo de Ucayali
- 2019. Para la seleccion de los datos se utilizaron instrumentos validados como
cuestionarios, todo ello para dar confiabilidad y validez al instrumento elegido, fue
de elaboracion propia. Para la variable clima laboral consta de 24 items, y en
relacidon con la segunda variable motivacion laboral consta de 15 items, valorando
los instrumentos obtenidos para el presente estudio, el analisis estadistico se hizo
aplicando el programa SPSS 23, lo cual arrojoé resultados confiables en la
investigacion. Se logré determinar que existe relacion significativa entre el clima
laboral y la motivacion laboral en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion
del Empleo de Ucayali - 2019. La conclusién general se llegd a que se acepta la
hipétesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula. Existe relacion
significativa entre el clima laboral y la motivacion laboral, con un valor r = 0.901
estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion

significativamente positiva alta.

Palabras clave: Clima laboral, motivacién laboral, involucramiento laboral.
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ABSTRACT

The present investigation entitled "Work climate and work motivation in the
Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of Ucayali - 2019", was
carried out with the objective of determining to what extent the work climate is
related to work motivation in the Regional Directorate of Labor and Employment
Promotion of Ucayali - 2019. The study is of a non-experimental type, correlational
design, with a population and sample of 48 workers; being the general
hypothesis: The work environment is directly related to work motivation in the
Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of Ucayali - 2019. For
the selection of data, validated instruments such as questionnaires were used, all
to give reliability and validity. to the chosen instrument, was self-made. For the
work environment variable, it consists of 24 items, and in relation to the second
work motivation variable, it consists of 15 items, evaluating the instruments
obtained for the present study, the statistical analysis was carried out by applying
the SPSS 23 program, which yielded reliable results in the investigation. It was
possible to determine that there is a significant relationship between the work
environment and work motivation in the Regional Directorate of Labor and
Employment Promotion of Ucayali - 2019. The general conclusion was that the
alternative hypothesis is accepted because r < 0.05 and the alternative hypothesis
is rejected. null hypothesis. There is a significant relationship between the work
environment and work motivation, with an r value = 0.901 estimated by the

Pearson correlation coefficient. There is a significantly positive high relationship.

Keywords: Work environment, work motivation, work involvement.
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INTRODUCCION

Respecto al clima laboral, en la actualidad en la institucion no se realiza
medicidn alguna para identificar el nivel en el que se encuentra y cuales serian
sus fortalezas y, principalmente, las debilidades que podrian estar ocasionando
problemas. Ademas, hay que tener en cuenta que en los ultimos afos existe
una corriente que manifiesta que el recurso humano es el mas importante en
las organizaciones y que, por lo tanto, se le debe dotar de un entorno o ambiente
adecuado para que el personal pueda desarrollar sus labores satisfactoriamente.

Respecto al desempefo, en la institucion tampoco se realiza alguna
medicion o evaluacion del desempefo de los servidores civiles que permita
verificar el nivel de cumplimiento de sus funciones, asi como el cumplimiento de
los objetivos individuales y grupales; lo unico que se realiza es la evaluacion del
cumplimiento del POI por parte de la Direccion Regional del Trabajo y Promocion

del Empleo de Ucayali, de una manera aislada.

El clima laboral y la motivacién laboral son dos temas muy abordados en
la administracion y psicologia, por su relacion directa con la satisfaccion laboral
y con la calidad de vida laboral, con el cual se genera una gran importancia al
recurso humano, sin embargo, las conclusiones son generales y no se han
abordado en una institucién, tampoco se han relacionado las dimensiones del

clima laboral y la motivacion.
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Motivo por cual, se orientd el estudio en alcanzar el objetivo general de
determinar la influencia de la motivacion en el clima laboral de los trabajadores
en el Direccion Regional del Trabajo y Promociéon del Empleo de Ucayali. Los
objetivos especificos se orientaron en los dos primeros en conocer ambas
variables a términos descriptivos y el tercer objetivo en relacionar las dimensiones

de la motivacion la variable clima laboral.

El estudio se encuentra estructurado en cuatro importantes capitulos,

gue a continuacion se mencionan cada uno de ellos:

Capitulo I; menciona el Planteamiento del Problema el cual sefala
detalladamente la contextualizacion de la variable, antecedentes del problema
que guardan relacion con las variables en estudio, objetivo de la investigacion,
justificacidn e importancia, hipoétesis, variables y Operacionalizacién de las

variables.

Capitulo II; el Marco Teorico basado en teorias de las variables y la definicion de

términos basicos.

Capitulo Ill; Se precisa la Metodologia de la investigacion, donde se considerael
método, tipo, disefio de investigacion, la poblacidon y muestra, las técnicas e
instrumentos, el procedimiento de recoleccion de datos, tratamientos de datos y

los principios éticos de la investigacion.

Capitulo IV; Resultados, la prueba de hipoétesis y discusién el cual hace referencia

al analisis sobre los resultados, los antecedentes y la teoria.
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Capitulo V; Discusion de los resultados, contiene la contrastacion de los
resultados del trabajo de campo con los referentes bibliograficos de las bases

tedricas, constatacion de hipétesis.

Ademas, se presentan las conclusiones, sugerencias, referencias bibliograficas

y los respectivos anexos respectivos de la investigacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el enfoque empresarial internacionalmente, cuando los trabajadores de
una institucion se sientan desmotivados por cualquier indole o circunstancias se
origina un clima laboral desfavorable, de tensién, por lo cual se ve reflejado a la
necesariamente en las labores diarias. Razén por la cual en el mundo globalizado
en que vivimos las instituciones toman mucha importancia sobre la motivacion de su
personal, como un indicador para determinar el logro de las metas y objetivos que
se trazan las instituciones actuales ya que se preocupan para que Sus procesos
administrativos sean los mas adecuados y asi podran mantener un control eficiente
para cada uno de ellos.

Todo esto nos conlleva a elevar el nivel de eficacia sus labores y por ende
ir hacia las metas y los objetivos trazados. Para lograr todo lo pensado, necesario
tener personal idoneo en cada oficina y/o jefaturas de la institucién, con un personal
motivado y dispuesto a dar lo mejor para cumplir sus funciones con la mente
despejada para realizar sus actividades cotidianas que son estipuladas por cada

institucion.

Obtener un clima laboral favorable en la institucion es muy importante para
el potencial humano que se desarrolla en una determinada area, y en la actualidad
es un tema de vanguardia que ha tomado la atencion de expertos e

investigadores, ya que identificarlo a tiempo permitira resolver y evitar problemas
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inmediatos y futuros.

Bernardo, F. (2011), las percepciones y respuestas que abarca el clima
laboral. se originan de una gran variedad de factores. Unos abarcan las variables de
liderazgo y practicas de direccion. Otros estan relacionados con el sistema formal y
estructural de la organizacion (sistema de comunicacion, relaciones de
independencia). Otros elementos son la consecuencia del comportamiento en el
trabajo (apoyo social, interaccion con los demas miembros). De este modo, el
impacto del compromiso laboral es percibido con actitudes y conductas del
trabajador, aceptacion de metas, valores y cultura de la organizacién, disminucion

de ausentismo y baja rotacion de personal.

Cabanillas, J. (2014). Ante la situacion de crisis econdmica que se vive en la
actualidad en el Peru, se podria considerar que el trabajo sélo se concibe
unicamente como la fuente econémica para satisfacer solo las necesidades basicas
de cualquier individuo, y que el individuo con ello se sentira satisfecho debido al

clima de incertidumbre sobre la estabilidad econdmica y de empleo.

Garcia, V. (2012). Pero el elemento de retribucién econdmica por si solo es
escaso y deficiente motivador en la vida laboral de los trabajadores, sobre todo
desde el punto de vista del empresario que con esta retribucion sola no conseguira
la implicacion del trabajador ni su mayor productividad, ya que el trabajador se
limitara a hacer su trabajo y no perderle, sin buscar la consecucién de los objetivos

de la empresa.
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Esta investigacion permite referirnos a diversos autores que tratan respecto
a factores que determinan y son esenciales para ser tomados en cuenta segun los
articulos que se debe de tener en cuenta al momento de plantear en el marco

conceptual de la motivacién y el desempeno laboral:

El primer enfoque al problema de la motivacion segun Locke y Latham
(citados por Trechera, 2005) refiere que al establecer las metas el objetivo tiene una
mayor importancia porque orienta la accion; en otras palabras, conlleva a desarrollar
planes de accién y estrategias. El ser humano realiza una seleccion de las
actuaciones que resaltan mas y como consecuencia se conduce. Debe plantearse
correctas alternativas para alcanzar una meta. El objetivo, permite que el esfuerzo
sea regulado. El ser humano puede lograr con mayor facilidad sus acciones
proyectadas, cuando tiene muy claramente qué es lo que se debe hacer. De igual
forma, el objetivo permite trabajar con mayor persistencia y que sumado al esfuerzo

es posible lograr.

Vroom (1964), establece que son tres las variables que dan como la
motivacion: valencia, expectativas e instrumentalizada. La primera esta referida a
que la persona valora una actividad determinada, el interés o deseo posee para
llevarla a cabo. La segunda se conceptua como el creer que probablemente un
determinado acto conllevara a un determinado resultado. La tercera esta referida

a que si la persona alcanza un determinado resultado, este servira de algo.

Los investigadores Porter y Lawer desarrollaron la motivaciéon en un modelo

mas completo, referida a la Teoria de las expectativas de Vroom (Garcia,
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2008) proponiendo que el interés en la ejecucion de actividades o metas alcanzadas,
es el esfuerzo aplicado es la que la determina. Influye el conocimiento, habilidad y
destreza de la persona para que el trabajo pueda ser realizado percibiendo cual es
el trabajo que se requiere. Con el desempefio se puede lograr recibir recompensas
intrinsecas, tales como la autorrealizacion o sensacion de logro, y recompensas

extrinsecas, como por ejemplo el prestigio.

Bruce y Pepitone (2002) concluyen lo siguiente: de presentarse en algun
momento una sensacion de estar percibiendo algo o ningun impacto en el positivo
desempeiio y la motivacidén del personal, es recomendable tener en consideracion
gue no siempre sera posible controlar o cambiar algunos factores que perjudiquen
el entusiasmo de los colaboradores por sus tareas encomendadas. En ciertos casos
las responsabilidades, los salarios, condiciones laborales y los beneficios no

pueden ser controlados por los gerentes.

Es importante por tal motivo que tener presente que la motivacion y el
desempeno estan entrelazadas. Resulta necesario que los colaboradores logren
relacionarse con la realizacion de un trabajo excepcional y satisfaccion de sus
propias necesidades. Uno de los aspectos que puede adentrarse a la motivacion y
pueda crear un efecto en el desempeno de un colaborador es desconocer qué
realmente se espera de él. Si los colaborares saben qué es lo que deben realizar en
situaciones diferentes, conoceran mucho mejor como afrontar sus acciones en otras
circunstancias. Se daran cuenta de que el hecho de adecuarse a determinadas
circunstancias son parte de la vivencia diaria y esa accion debe de

acrecentarse en su motivacion.
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Maslow, A. (1954), Realizé un trabajo de investigacion referida a la motivacion
y la personalidad, conceptua que el individuo respecto a la motivacion tiene un
conjunto de necesidades establecidas por jerarquias, segun la importancia que en

funcién de sus circunstancias el ser humano les otorga.

De alli se interpreta que las percepciones que tenga el personal de una
empresa donde presta sus servicios repercuten en el rendimiento de su trabajo vy,
por ende, la motivacion laboral, lo que influye directamente en la calidad de vida
institucional, en su respectiva productividad o en la prestacion de su servicio, en la

Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali.

El clima y la motivacion laboral, ya que el comportamiento de los individuos
en las instituciones trae como consecuencia que se origine un ambiente queafectara
tanto a los trabajadores como a los objetivos de la misma. En la busqueda por la
mejora de los servicios que contribuyan a la mejora del Servicio publico, la presente
investigacion busca evaluar la motivacion y el desempefno del trabajador en la

Direccion Regional del Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problemageneral

¢ Cual es la relacidon que existe entre el clima laboral y la motivacién laboral en la

Direccion Regional del Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali - 20197
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1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cual es la relacion que existe entre la autorrealizacion con la motivacion
laboral en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de
Ucayali - 20197

- ¢Cual es la relacion que existe entre el involucramiento laboral con la
motivacion laboral en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del
Empleo de Ucayali - 20197

- ¢Cual es la relacion que existe entre la supervision con la motivacion
laboral en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de
Ucayali - 20197

- ¢Cual es la relacidon que existe entre la comunicacion con la motivacion
laboral en la Direcciéon Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de

Ucayali - 20197

1.3. OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la relaciéon que existe entre el clima laboral y la
motivacion laboral en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo

de Ucayali - 2019.
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14.

13.2.

Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la autorrealizacién con la motivacion
laboral en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de
Ucayali - 2019.

Determinar la relacion que existe entre el involucramiento laboral con la
motivacion laboral en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del
Empleo de Ucayali - 2019.

Determinar la relaciédn que existe entre la supervision con la motivacion
laboral en la Direcciéon Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de
Ucayali - 2019.

Determinar la relacién que existe entre la comunicacion con la motivacion
laboral en la Direccién Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de

Ucayali - 2019.

HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

14.1.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima laboral y la motivacion laboral en la

Direccidén Regional de Trabajo de Ucayali - 2019.

1.4.2.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la autorrealizacion con la motivacion laboral
en la Direccidn Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de

Ucayali - 2019.
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- Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral con la motivacion
laboral en la Direccidon Regional del Trabajo y Promociéon del Empleo de
Ucayali - 2019.

- Existe relacion significativa entre la supervision con la motivacion laboral en
la Direccion Regional del Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali -
2019.

- Existe relacion significativa entre la comunicacion con la motivacion laboral
en la Direccidon Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali -

2019.

15. VARIABLES
1.5.1. Variable 1: Clima laboral
Definicion conceptual

Chiavenato (2000), define “El clima laboral se refiere al ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado
de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros.

Definicién operacional

Dimensiones

- Autorrealizacion

- Involucramiento laboral
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- Supervision

- Comunicacion

1.5.2 Variable 2: Motivacion laboral

Definicion conceptual

En relacion a la Motivacion segun Stephen P. Robbins, (2004), define
“Comportamiento Organizacional”, la motivacion son procesos que dan cuenta de
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir

una meta.

Definicion operacional

Dimensiones

- Necesidad de logro
- Necesidad de afiliacion

- Necesidad de poder
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1.5.3 Operacionalizaciéon de variables

Tabla 1: Operacionalizacién de variables

Definicion

concede la debida
importancia en funcién de
sus circunstancias.

items

Necesidad de poder

*Conseguir que otros se comporten de determinada

manera.

11,12,13,14,15

VARIABLE Definicién Conceptual . DIMENSION INDICADORES items ESCALA
Operacional
((;hlavenato, - (2090) El Para medir el Autorrealizacion *Apreciacion del personal en su desarrollo 1,2,3,4,5,6
clima laboral se refiere al Instrumento de
ambiente interno existente | (|ima laboral en personal y profesional.
entre los miembros de la d :
o . onde se Ordinal
organizacion, esta Consideran |0
estrechamente ligado al o ) Involucramiento *Compromiso para el cumplimiento. 7,8,9
grado de motivacién de los .5|gU|e_nte. 4 . o o
empleados e indica de Dimensiones, 8 | laboral Identificacidn con los valores organizacionales 10,11,12
manera especifica las Indicadores, y 24
CLIMA LABORAL propiedades motivacionales items
del ambiente *Relacién de apoyo y orientacién para las tareas. 13,14,15
organizacional”. Supervisién *Significacién de superiores en la supervision 16,17,18
*Claridad y coherencia de la precisidn de la 19,20,21
Comunicacién informacidn relativa.
*Grado de fluidez. 22,23,24
Segun la obra de Maslow, Para medir el
A. (1954), basada en los Instrumento de
conceptos de motivacion y motivacién Necesidad de logro *Deseo de luchar para alcanzar metas y objetivos 1,2,3,4,5
la personalidad, Conceptua
O laboral en donde
a la motivacién como un Consid |
grupo de necesidades s€ .On.SI eranfo Ordinal
) establecidas por jerarquias siguiente: 3
MOTIVACION que el individuo tiene, Dimensiones, 3 | Necesidad de afiliacion *Deseo de relacionarse con otras personas. 6,7,8,9,10
LABORAL segun lo que cada persona | Indicadores, y 14

23




1.6. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.6.1 Conveniencia

El presente proyecto de investigacion serd conveniente porque ayudard a
desarrollar un clima laboral y motivacion adecuada donde se pueda trabajar en un
ambiente acorde y motivado, que estara enmarcado dentro del beneficio que todos los

trabajadores deben tener, lo cual es muy importante para el logro de los objetivos y metas.

1.6.2 Relevancia social
La investigacién tendra una gran relevancia social porque ayudara al cumplimiento
adecuado de la gestién del presupuesto por resultados y por tal esto contribuira a la

sociedad con beneficios que se puedan visualizar.

1.6.3 Implicancias préacticas

En cuanto a lo Préctico, por lo que el objetivo de la presente investigacion es
determinar de qué manera se desarrolla el clima laboral y motivacion laboral en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, debe ser un proceso
que se realice periédicamente, para poder hacer los cambios necesarios e
implementarlos de manera acertada, para mantener un clima adecuado, que favorezca
el rendimiento, con los resultados obtenidos de este estudio ayudara a resolver diferentes

problemas que se presentan en la institucion.
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1.6.4 Valor tedrico
Desde el punto de vista tedrica, el estudio permitira conocer las teorias sobre el
clima laboral y la motivacion laboral, con la finalidad de mejorar la gestion institucional

de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali.

1.6.5 Utilidad Metodoldgica
En cuanto al aspecto metodoldgico, esta investigacion ofrecera instrumentos

confiables y validos que serviran de antecedentes para otras investigaciones.

1.7 Viabilidad

El presente estudio es viable, pues se dispone de los recursos, medios y
presupuesto necesario para su ejecucion y en términos de utilidad busca lograr un
mayor nivel de compromiso por parte de personal que labora en la Direccion Regional del
Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019, en miras de concretar los objetivos
planteados, enriqueciendo asi el sector publico, aplicando las medidas correctivas a que

hubiere lugar.

1.8 Limitaciones

La presente investigacion se realiz6 con toda normalidad, por lo que no se

presentaron ninguna dificultar para su desarrollo.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES
2.1.1. Internacional

Feo (2016) “Plan de Motivacion Laboral para los trabajadores del Departamento
de Cobranzas de la Empresa Contact-Center 2001 C.A. basados en sus necesidades y
Requerimientos”. Realizada en Caracas —Venezuela, Llegando a las conclusiones
siguientes: Que al describir la situacién actual de los planes de Motivacion Laboral de
Contact-Center 2001 C.A., se determiné como rasgo fundamental para el desarrollo de
investigacion del curso que la ausencia de la aplicacion de los mismos ocasioné el
desarrollo de un clima laboral negativo en el cual predomina la insatisfaccion laboral
especificamente en el departamento de cobranzas. Y hay que tener en cuenta que el
descuido por la insatisfaccion del cliente interno (empleado) ocasiona que la empresa
deje de ser eficiente en términos de operatividad que no puedan cumplir con las metas

y objetivos.

Garcia (2016) “La motivacion laboral” Valladolid-Espafa. Concluyendo que
desarrollar el trabajo resulta importante para conseguir los objetivos en el ambito
empresarial, debiendo correctamente definir estrategias que permitan incrementar su
desarrollo y motivacion. El otorgamiento remunerativo resulta ser un importante factor, en
vista que se observa como la mayor causa de abandono laboral tal como observé en
un 45% de los trabajadores entrevistados, pero la remuneracion intrinseca relacionado a

las emociones resulta ser fundamental, y asimismo se observa en la
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presentacion del grafico, que el 55% de los trabajadores entrevistados por un pésimo

ambiente laboral abandonaria su trabajo.

Olvera (2016) “Estudio de la motivacion y su influencia en el desempefio laboral de
los Empleados Administrativos del Area Comercial de la Constructora Furoiani Obras y
Proyectos” en Guayaquil — Ecuador. Concluye se logré obtener las conclusiones
siguientes: Los factores principales influyentes en el desempefio son los que hacen
referencia al entorno laboral, siendo éstos: Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene, los
mismos que se consideran como factores operativos y que son parte de los extrinsecos
dentro de la motivacién. Los aspectos motivacionales que influyen mayormente en los
trabajadores son la remuneracion que resulta ser un factor extrinseco y el reconocimiento
como factor intrinseco; siendo la expectacion el medio preferido para obtener retribucion,
estos tienden a influir en la labor de los trabajadores administrativos de la empresa. Segun
los resultados del desempefio evaluados, indicaron que la mitad (50%) registré6 aceptable
puntuacion, encontrando en el equipo 15 trabajadores del proyecto Napoli y 4 de Ciudad
Santiago, mientras que la otra mitad (50%) de los trabajadores evaluados registré regular
puntuacioén, encontrdndose 19 trabajadores de Ciudad Santiago. A los trabajadores del
area comercial se les entrega iguales beneficios econémicos (bonos, premios, %
comision, movilizacion, entre otros), sin embargo, en los no econdmicos permaneces
ciertos beneficios que los trabajadores del proyecto Napoli reciben y que los de ciudad
Santiago no, lo que conlleva a su inconformidad. La empresa Furoiani Obras y Proyectos,
emplean el sistema de recompensa monetaria atractiva, sin embargo, eso no significa

gue desean solo
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reconocimiento de esa manera, muy por el contrario, desean reconocimiento no

econdmico, otorgandoles prestigio profesional y personal.

Padron, G. (2017), realiz6 una investigacion en la Universidad Urdaneta,
denominada “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral”, Las conclusiones derivadas
de este estudio, fueron que se corroboré un tipo de clima organizacional autoritario
paternalista y una alta satisfaccion, y la relacion entre ambas variables fue muy positiva
y fuerte con un valor de R=0.99; lo que indica que dicha correlacién es fuerte positiva, y
cuando la variable clima organizacional crece en esa misma proporcion se comporta la
variable satisfaccion laboral. La relevancia de este estudio representa un aporte
importante para el desarrollo de la investigacion debido a su relacion, donde se
encontraron algunos indicadores inmersos dentro de la misma, tales como los tipos de
clima destacando el paternalista, autoritario explotador, participativo en grupo, asi como
también en la parte metodoldgica los resultados servirdn de base para verificar como
influye el clima de acuerdo con liderazgo que presenten los directivos en las instituciones

educativas.

2.1.2 Anivel Nacional

Monteza (2016) La investigacion sobre la “Influencia del clima laboral en la
satisfaccion de las enfermeras del centro quirdrgico hospital ESSALUD Chiclayo
,2010”. Los resultaron sefalaron que las enfermeras del centro Quirargico del Hospital
Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo de Chiclayo respecto al clima laboral calificaron
como medianamente favorable predominado como potencial la Autorrealizacion, estando

impedidas de lograrlo en su maxima expresion debido al exceso de trabajo,
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logros pocos valorados, escaso compromiso y supervision, contribuyendo en la
insatisfaccion y desmotivacion, necesidad que no es atendida por los directivos de
dicho hospital, y en cuanto a la satisfaccion laboral las enfermeras del Centro Quirlrgico
del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo de Chiclayo, respecto a la satisfaccion
laboral se ubican en un nivel medianamente satisfactorio justificAndose por la falta de
fortalecimiento de los beneficios sociales y/o remunerativos, asi como el mejoramiento
del ambiente donde se realiza el trabajo a esto se afiade el capitalhumano y el material
no suficiente, las debilitadas relaciones interpersonales y las politicas administrativas que

son inestables para la profesion.

Castillo (2015) “Clima, Motivacion Intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores
de diferentes niveles jerarquicos”, desarrollada en la ciudad de Lima, tomando en
consideracion que en el Perud, concluyendo que el propésito de la investigacion es
conocer la relacién existente entre las variables clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfaccion laboral en una empresa del sector privado, cabe sefialar que con
respecto a la variable clima organizacional, se opté por utilizar elpuntaje total de la escala
para realizar los andlisis estadisticos (esta opcién es viable al usar la prueba
seleccionada); se tomd la decision de trabajar con dicho puntaje debido al nimero de
participantes reclutados (cien empleados), pese a que el analisis se desarrollo en los
términos planteados, también se ha considerado conveniente observar como se
organiza la informacién requerida en las distinta dimensiones que propone la prueba. En
relacion a la variable motivacion, los analisis estadisticos se realizaron con las sub areas
de regulacion externa, introyectada identificada e intrinseca no se incluyo el area de a

motivacion pues solo un caso extremo fue
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registrado en esta condicion al observar la distribucion de los datos, en cuanto a la

satisfaccion laboral, el andlisis de esta variable del estudio.

Saenz (2015) “Clima y Motivacién Laboral en las Instituciones de Miramar-Alto
Salaverry” elaborada en la ciudad de Trujillo, concluyen que el clima, llamado también
Clima Laboral, o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora, por
medio de estrategias internas sin embargo para un 48 % de trabajadores el clima es
favorable resultados son congruentes con hallazgos de Rousseau. Y que el Resultado
debido al desfavorable-muy desfavorable nivel de autorrealizacion (50%).Desfavorable
involucramiento laboral 850%), desfavorable supervision (30.87%) desfavorable
comunicacion (30.6%) y desfavorable condicion laboral (50%) datos explicados por
Palma, S. (2004) al definir clima laboral como la percepcion del trabajador con respecto
a su ambiente laboral y en funcidon a aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada supervision que recibe,
acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacién con sus demas

compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Crespin (2015) “Clima Organizacional segun la percepcion de los Docentes de una
Institucion Educativa de la Regién Callao”, utilizando como poblacién de 80 docentes, la
muestra estuvo conformada por 52 docentes de una Institucion educativa del cercado del
callao durante el afio 2009, fue seleccionada de acuerdo con la disponibilidad de tiempo
de cada docente. El estudio de tipo descriptivo, utilizandocomo disefio de investigacion

descriptiva, para lograr los objetivos de esta
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investigacion, se utilizd un cuestionario que busca recoger informacion de cada una de
las dimensiones trabajadas, estructura, relaciones, recompensa e identidad del clima
organizacional, para su descripcion a través de una serie de reactivos o preguntas que
buscan identificar la percepcion de los participantes hacia el clima organizacional, en
dicho estudio se concluyé que el clima organizacion segun la percepcion de los docentes
de una institucion educativa de la region callao se encuentra en el nivelmedio. La
dimensién estructura del clima organizacional segun la percepcion de los docentes de

una instituciéon educativa de la regién Callao se encuentra en el nivel medio.

Toala (2016) “Diserio de clima organizacional como mecanismo de atencion y su
incidencia en el desempefio profesional de los servidores publicos del ilustre Municipio
DE JIPIJAPA-2013”. Truijillo, Perd. Concluye que el llustre Municipio de Jipijapa no
cuenta con buenas relaciones interpersonales entre las autoridades y servidores
publicos. El llustre Municipio de Jipijapa no brinda en su totalidad el apoyo institucional
y orientacion administrativa para se fortalezca el estatus personal y el entorno laboral

de los servidores publicos

2.1.3 Anivel Regional

Montalvan (2016) “El Clima Laboral y la Motivacion Laboral en el Hospital Regional
de Pucallpa en el afio 2015”, Llegando a las principales conclusiones de que existe
relacion entre clima laboral y motivacion laboral de acuerdo a la prueba de hipotesis
realizada es igual a r = 0.046. Existe relacion entre clima laboral en la dimension
autorrealizacion y motivacion laboral. De acuerdo a la prueba de hipotesis realizada es

igual a r = 0.045. Existe relacion entre clima laboral en la dimensién involucramiento

31



laboral y motivacion laboral. De acuerdo a la prueba de hipoétesis realizada es igual ar =

-0.042.

Ferreyros (2016), tesis desarrollada “Clima organizacional y satisfaccién laboral en
el Gobierno Regional de Ucayali en el afio 2015”, Logrando obtener las conclusiones
siguientes: Se acepta la hipétesis alterna porque r<0.05 y rechazamos la hipétesis nula.
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la Satisfaccion en el Gobierno
Regional de Ucayali. Con un valor r = 0.274 estimado por el coeficiente de correlacion
de Pearson; lo cual indica que ante un mejor clima organizacional, conlleva a una mejor
satisfaccion laboral, segun la percepcion de los trabajadores del Gobierno Regional de
Ucayali en el afio 2015. Se acepta la hipotesis alterna porque r<0.05 y rechazamos la
hipotesis nula. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y las condiciones
del trabajo en el Gobierno Regional de Ucayali. Con un valor r = 0.285 estimado por el
coeficiente de correlacion de Pearson; lo cual indica que ante un mejor clima
organizacional existe mejores condiciones de trabajo, segun la percepcién de los

trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali en el afio 2015.

Davila (2016) “La motivacion y la satisfaccion laboral del profesional en el Gobierno
Regional de Ucayali - 2015. Se logré determinar que existe relacion significativa entre la
Motivacion y la Satisfaccion Laboral en el Gobierno Regional de Ucayali. Con un valor
r=0.152 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson; lo cual indica que, ante

una mejor motivacion, existe mejor satisfaccion laboral, segun
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la percepcion de los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali - 2015. Conclusiones:
Existe relacion significativa entre la Motivacion y la Satisfaccién Laboral en el Gobierno
Regional de Ucayali. Con un valor r = 0.152 estimado por el coeficiente de correlacion de
Pearson; lo cual indica que, ante una mejor motivacion, existe una mejor satisfaccion
laboral, segun la percepcién de los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali - 2015.
Existe relacién significativa entre la motivacion y el desarrollo personal en el Gobierno
Regional de Ucayali. Con un valor r = 0.129 estimado por el coeficiente de correlacion
de Pearson; lo cual indica que ante una mejor motivacion existe mejor desarrollo
personal, segun la percepcion de los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali -

2015.

2.2 Basesteoricas
2.2.1 Climalaboral

Goncalves (2006), fue el constituido a partir de las diferencias sociales en los
nacientes medios artesanales, viéndolo como unos elementos internos e intangibles
para los seres humanos, mediante el cual los trabajadores se diferenciaban segun la
calidad de su medio de trabajo a través de la evolucion a fin de afrontar un problema de

supervivencia determinado por el ambiente.

Chiang (2010) refiere que el clima laboral y la satisfaccion laboral son variables
gue se relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida
laboral y que, en consecuencia, afectan su desempefio. Algunas investigaciones han
sefialado que es mas probable obtener mejores resultados laborales en alto desempefio,

compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un
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grupo de trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen

las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas

y reconocidas como agentes significativos de los resultados organizacionales.

Caracteristicas:

Chiavenato, | (2000), Existen una serie de propiedades del clima laboral que son

importantes conocer y se caracterizan por:

El clima laboral hace referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de
la organizacién. Las variables que definen el clima laboral, son aspectos que
guardan relacion con el ambiente labora.

El clima de una organizacién, tiene una cierta permanencia a pesas de
experimentar cambios por situaciones coyunturales.

El clima laboral, tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la Institucion.

El clima laboral, afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacion con esta.

El clima laboral, es afectado por los compromisos y actitudes de los miembros
de la organizacioén y a su vez, afecta a dichos comportamientos y actitudes.

El clima laboral de una organizacion es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como estilo de direccion, politicas, y planes de gestion,
sistemas de contratacién y despidos, etc. Estas variables a su vez pueden ser
afectadas por el clima.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima

laboral.
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Funciones:

Las funciones del Clima Laboral son las siguientes que debemos tener en cuenta:
Desvinculacion. Lograr que grupo que actia mecanicamente, un grupo que “no esta
vinculado” con la tarea que realiza se comprometa.

Obstaculizacion. Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No se

esté facilitando su trabajo. Se vuelvan utiles.

Espiritu. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estdn gozando del

sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una
dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la

realizacion de la tarea.

Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal.

Describe una reduccion de la distancia “emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccién. Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracion es medianamente directiva, sensible a la

retroalimentacion.
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Empuje. Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para
“hacer mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se

orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinién favorable.

Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a tratar a los

miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el
grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay, ¢se insiste en

el papeleo” y el conducto regular, o hay una atmosfera abierta e informal.

Responsabilidad. El sentimiento de ser cada uno su propio jefe, no tener que estar
consultando todas sus decisiones, cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su

trabajo.

Recompensa. El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo,
y énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad

en las politicas de pago y promocion.

Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion. ¢Se insiste

en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?

Cordialidad. El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmosfera del
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno, la permanencia de grupos sociales

amistosos e informales.

Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo, énfasis en el

apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.
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Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; en énfasis en hacer una buen trabajo; el estimulo que representan las metas

personales y de grupo.

Conflicto. El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones, el énfasis en que los problemas salgan a laluz y no permanezcan escondidos

0 se disimulen.

Identidad. El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro valioso

de un equipo de trabajo, la importancia que se atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia. El grado en que las politicas, procedimientos, normas de

ejecucion, e instrumentos son contradictorias o no se aplican uniformemente.

Formulacion. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de practicas

normales y las responsabilidades de cada posicion.

Adecuacion de la Planeacién. El grado en que los planes se ven como adecuados para

lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basa en capacidad y desempenio. El grado en que los criterios de seleccion
se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica, personalidad, o

grados académicos.

Tolerancia a los errores. El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo

y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.
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Dimensiones de la variable Clima laboral
Autorrealizacion

Segun Palma, S. (2004), es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca al desarrollo personal y profesional

contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

Involucramiento Laboral
Segun Palma, S. (2004), es la Identificacion con los valores organizaciones y

compromiso para el con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Supervision
Segun Palma, S. (2004), son las apreciaciones de funcionalidad y significacion
de superiores en la Supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacién de

apoyo y orientacién para las tareas que forman parte de su desempefio diario.

Comunicacion
Segun Palma, S. (2004), es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno

de la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma.
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2.2.2 Motivacién laboral

Segun Soto, E (2001), define “Comportamiento Organizacional”, es la presion
interna surgida de una necesidad, que, excitando las estructuras nerviosas, origina un
estado energetizador que impulsa al organismo a la actividad; iniciando, guiando y
manteniendo la conducta hasta que alguna meta (objetivo, incentivo) se logra o, la

respuesta se bloquea.

Garcia (2005), define “Organizacion y Direccion de Empresa”, la motivacion es
un estado animico que predispone al individuo a esforzarse para alcanzar alguna meta
gue desea. Se supone que el estado de motivacion surge por la existencia de una
necesidad (individual o grupal) insatisfecha. Cuanto mayor sea esa necesidad mayor sera

la actividad que se despliega para satisfacerla.

De acuerdo con Chiavenato, | (2000), define la motivacion como el resultado de
la interaccién entre el individuo y la situacién que lo rodea, cabe sefialar que un mismo
individuo puede tener diferentes niveles de motivacién que varian con el tiempo es
decir puede estar muy motivado en un momento y menos motivado en otra ocasion, de
aqui se concluye que el nivel de motivacion varia entre las personas y en una misma

persona.

Daft y Marcic (2005), definen la motivacion al logro como “el seguimiento, direccion
y persistencia de un comportamiento”. Es decir, las fuerzas internas o externas de una

persona que le dan lugar entusiasmo y persistencia para seguir un
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cierto curso de accion. Plantean estos mismos autores que la motivacion que los incide
directamente en la productividad, ya que parte del trabajo de un gerente o administrador

es canalizar la motivacion hacia el logro de las metas organizacionales.

Caracteristicas

Alvitez, F. (2014), en relacion a las caracteristicas el estudio de la motivacion
permite entender y conocer el comportamiento humano, lo que a su vez permite preverlo
y, por tanto controlarlo a través de las necesidades o motivos que impulsan el actuar de
cada empleado y de los objetivos 0 metas que lo dirigen.
A. Es oculta, muchas veces la motivacién es oculta, no se ve, sélo se ve lo que hace la
persona, asi como los mecanismos fisioldgicos (tejidos, glandulas, hormonas) que actian
sobre el comportamiento son directamente observables, la motivacion soélo puede
deducirse, en parte, a partir de los cambios observados en el comportamiento. Es
cognoscible, en cuanto que todo individuo con un sistema nervioso equilibrado tiene
capacidad de percepcion de las necesidades que hay en él.
B. Es Recurrente. Las motivaciones son recurrentes, pues con frecuencia, la
satisfaccion y la consiguiente pérdida de los grupos, principalmente por desempefiar roles
sociales que se perciben como ‘"opuestos" (hombres/mujeres, padres/hijos,
directivos/trabajadores, ricos/pobres, etc.), tendran las mayores diferencias en su proceso
motivacional, por lo que mostraran la menor comprension hacia los demas y tendran las
comunicaciones mas pobres. Los atractivos de las metas son temporales. Transcurrido

un periodo mas o menos largo, el proceso de la motivacion vuelve a empezar.
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C. Es Variable. Los motivos son variables tanto por su intensidad como por el modo en
gue son satisfechos, asi tenemos:

C.1. Variabilidad en la intensidad. Dos factores inciden sobre la motivacion
potenciandola o restringiéndola: La ausencia de refuerzo que aumenta la motivacion.
La fuerza de una necesidad, y consiguientemente de un incentivo, depende del tiempo
gue haya pasado desde que la necesidad se satisfizo la Gltima vez.

C.2. Variabilidad en el modo de satisfaccién. La variabilidad se produce tanto en la
conducta como en la meta, siendo general e individual:

"1 La general procede de la diferencia de culturas.

1 La individual procede de la diferencia entre personas. Al desarrollarse la motivacion
en la interaccion social con otras personas, influye decisivamente la experiencia de
cada una.

D. Es simultdneamente Unica y multiple. La motivacion es Unica en su tendencia hacia
la "supervivencia" y/o hacia la actualizacion, crecimiento o desarrollo del propio potencial.
La motivacion es multiple por la diversidad de campos o areas en los que se manifiesta
esa tendencia o impulso: sexo, seguridad, aprobacion, afecto etc, tal diversidad convierte
el proceso motivacional en complejo por la interaccibn entre todos los factores
confluyentes; y abre la cuestion de si existe alguna carencia mas poderosa, y cual sea la
jerarquia entre ellas. La motivacion es fundamental para cualquier proceso de desarrollo
humano que se lleve a cabo. Aunque no se puede ensefiar, ni existe realmente un

mecanismo para motivarse, lo que importa es que lo que se haga, sea a gusto.
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Funciones

Por ello las funciones estan catalogadas en dos grandes éareas:

- proporcionar al organismo la energia necesaria para llevar a cabo la accion.
Como se menciond, depende del interés y gusto por hacerlo.

- Dirige el comportamiento a ciertos fines, relacionado con el refuerzo y el incentivo.

- El refuerzo es una condicién que fortalece la conducta e influye en la adaptacion
corporal o conducta, la comunicaciéon o expresion del mensaje y la expresion
subjetiva .

- El incentivo es un objetivo o condicidén externa al sujeto capaz de satisfacer una
necesidad y que tiene que producir el comportamiento para lograr la meta o

propasito, se divide en dos: positivos de recompensa o negativos de castigo.

Propiedades:
Entre las principales propiedades de la motivacién se encuentran las siguientes
las cuales pueden ser facilmente puntualizadas:
- Mientras mayor es el deseo o la necesidad se incrementara en gran medida la
motivacion.
- La motivacion supera a las razones.
- Tanto la conducta como el comportamiento de los individuos, son elementos que
influyen directamente sobre la motivacion y el grado de la misma en el individuo.
- Lamotivacion impulsa el desarrollo de las nuevas soluciones y del ingenio.
- Por medio de la motivacién se logra establecer nuevos esquemas de interacciéon

entre los individuos.
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Dimensiones de la variable motivacion laboral
Necesidad de Logro o Realizacion:

Segun McClelland en (1989) y Chiang (2010) nos dice que es el impulso de
sobresalir, deseo de luchar por alcanzar el éxito. La persona con necesidad de logro se
encuentra motivada por llevar a cabo algo dificil, alcanzar algo realmente dificil mediante

el reto y desafio de sus propias metas y con ello avanzar en el trabajo.

Necesidad de Afiliacion:

Segun McClelland en (1989) y Chiang (2010) nos dice que es el deseo de
relacionarse con otras personas. La persona con necesidad de asociacion, estd motivada
por la afiliacibn y posee la necesidad de tener relaciones amigables y se motiva
hacia interactuar con la gente y con los demas comparferos de trabajo. La afiliacion

conduce a sentirse respaldado por la ayuda, respeto y consideracion de los demas.

Necesidad de Poder:

Segun McClellanden (1989) y Chiang (2010) nos dice que es el deseo de conseguir
gue otros se comporten de determinada manera, diferente a como hubieran actuado de
manera natural. La persona con necesidad de por esta motivada por obtener y conservar

la autoridad.

43



2.3 Bases o Fundamentos Filosoéficos del tema de investigacion

En la teoria de las organizaciones ha primado la visibn del hombre, su
comportamiento y el procesamiento de su informacion. Las visiones se han orientado
a sefalar que el hombre es muy importante en el desarrollo de las organizaciones y de
las empresas. Desde las teorias de Taylor, quien tratd de constituir una teoria cientifica
de la administracion, ya se recomendaba que hay que analizar el puesto para elegir lo
mas apropiadamente a la persona para el desempefio de la tarea, seleccionar a la
persona de acuerdo a las caracteristicas del puesto, hay que capacitar a las personas

y que habia que recompensar a las personas (mencionado en Spector, P. 2005).

Entonces, el hombre es un valor fundamental en la concepcién y funcionamiento
de las organizaciones de todas las épocas, especialmente en las sociedades post
moderno. Dentro de las concepciones del hombre como parte de una organizacion y
con la facultad para procesar informacion, sino y sobre todo sus condiciones
emocionales, actitudinales y expectativas. En este sentido, es importante la vision de
Gardner (1987), por ello, la organizacion no es soélo un area de aspectos del
procesamiento como la percepcion, atencion, memoria, el razonamiento y la resoluciéon
de problemas, sino también que hay un enfoque mas amplio que va desde las
emociones hasta la teoria cultural y politica, la psicologia social y hasta la psicologia
evolutiva, entre otras areas, relacionandose positivamente con la Teoria

Organizacional Funcionalista (mencionado en Spector, P., 2005).
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De esta manera, aparece la psicologia cognitiva y la psicologia de las inteligencias
en el marco explicativo del comportamiento en las organizaciones, cobrando el
lenguaje un papel preponderante, pues es el vehiculo fundamental de la difusién de
los planes, clima y cultura organizacional y de los sistemas de significados (Schein,

1990, mencionado en Sisto, 2005).

De acuerdo a Parker (1997), en el nuevo estilo de manejo de las organizaciones
se debe conceptualizar a ellas como entidades culturales fundadas en las relaciones
sociales y en las que el conocimiento se distribuye socialmente, el mismo que es la
principal ventaja competitiva de las organizaciones modernas, las que privilegian
conceptos tales como aprendizaje organizacional, trabajo en equipo y gestién por
competencias en la que importa el producto social, la experiencia de los individuos,
el saber en torno a procesos de negocio y caracteristicas de los cambios en los

mercados (Druker, 1992).

Si el conocimiento hay que gestionarlo, también hay que gestionar a los individuos
gue integran esta comunidad; de esta manera aparece el concepto de gestidon de las
competencias como una funcion de la administracion de los recursos humanos, basada
en el conocimiento y desempefio organizacional, asi como en produccion de
interacciones y de las cuales pueda emerger el conocimiento. Se entiende la gestion
de las competencias como los conocimientos, las cualidades y aptitudes que se dan
en el contexto social organizacional de relativa flexibilidad. (Jiménez, 1997). Estos

fundamentos son la base filoséfica del conocimiento que se
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obtenga en la presente investigacion y en la que se entiende como su emergencia

como un proceso de construccion social.

2.4 Definiciones conceptuales

Adaptabilidad
Capacidad de una persona o cosa para adaptarse a un nuevo medio o situacion.
Ambiente Fisico

En un estudio de clima organizacional es importante conocer las
condiciones fisicas de la organizacion como iluminacion, ruido, temperatura y las
dimensiones de las oficinas. Por ejemplo, a pesar de la proliferacién de los
cubiculos, muchas personas se quejan de este tipo de estructura, ya que
constituyen barreras arquitectonicas que obstaculizan una comunicacion
espontanea y fluida y, por ende, el trabajo en equipo y la creatividad.
Clima Organizacional

Es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad los trabajadores
de una organizacién. Se dice que existe un buen clima en una organizacion cuando
la persona trabaja en un entorno favorable y por tanto puede aportar sus
conocimientos y habilidades.
Competencia Laboral

Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que aplicados o
demostradas en el &mbito productivo, tanto en un empleo como en una unidad para
la generacion de ingresos por cuenta propia, se traducen en resultados efectivos

gue contribuyen al logro de los objetivos de la organizacion o del negocio.
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Comportamiento Organizacional

Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de trabajo, la
interaccion entre las personas y la organizacion, y la organizacion misma. Los
objetivos principales del comportamiento organizacional son explicar, predecir y
controlar dicha conducta. Comunicacién La comunicacién es el medio que permite
orientar las conductas individuales y establecer relaciones interpersonales
funcionales que ayuden a trabajar juntos para alcanzar una meta.
Condiciones laborales

El concepto de condiciones laborales es bastante amplio y se encuentra
relacionado con el entorno en que se trabaja, abarcando lo que es seguridad
ocupacional, salud y condiciones de trabajo en general. En ese sentido, su impacto
se reflejard en la calidad de vida del trabajador a través de su indicador satisfaccion
del trabajador.
Desempeiio Humano

El desempeiio es un esfuerzo individual que depende de habilidades y
capacidades de la persona y del papel que desempefia, siendo influenciado
también por factores condicionantes.
Liderazgo

Hay mucha literatura con respecto a este concepto, y uno de tantas
definiciones lo engloba como la capacidad o habilidad que tiene una persona o

individuo para influir, inducir, animar, motivar etc. a otros individuos a llevar a
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cabo un conjunto de objetivos, con entusiasmo y por voluntad propia dentro de
un entorno.
Realizacion personal

La realizacién personal es un desafio para toda persona, pero su logro
implica la superacion de muchos obstaculos, entre ellos la mala interpretacion
del concepto, pues la realizacion no se limita al placer momentaneo, sino que
engloba una serie de metas que producen satisfacciéon verdadera y duradera.
Conflicto:

Fisas, V. (2001) Define al conflicto como un proceso interactivo que se da
en un contexto determinado. Es una construccion social, una creacion humana,
diferenciada de la violencia (puede haber conflictos sin violencia, aunque no
violencia sin conflicto), que puede ser positivo 0 negativo segiin como se aborde

y termine, con posibilidades de ser conducido, transformado y superado.

Frustracion:

Terrén, A. (2012) La frustracion es una respuesta emocional que aparece
como fruto de un conflicto psicoldgico ante un hecho no gestionado. El impacto de
la frustracién sobre una persona varia de acuerdo a su personalidad y a diversas
variables que son dificiles de controlar.

Satisfaccion:

Robbins, S. (1996) coincide con Weinert a la hora de definir la satisfacciéon
en el puesto, centrandose basicamente, al igual que el anterior, en los niveles de
satisfaccion e insatisfaccion sobre la proyeccidon actitudinal de positivismo o
negativismo, definiéndola “como la actitud general de un individuo hacia su

trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfaccibn en el puesto tiene
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actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su
puesto tiene actitudes negativas hacia él”.
Incentivo:

Laffont y Mortimer, (2002). El incentivo es la promesa de una compensacion
por realizar cierta accion que desea quien ofrece el incentivo es la recompensa
total, que abarca los aspectos financieros y no financieros, condicionada a la
medicion del resultado de un trabajo o a la observancia de ciertas normas de
conducta (Town et al., 2004). Siempre han existido incentivos, por lo menos desde
gue aparecio la division de trabajo y el intercambio econdémico el mercado de
competencia perfecta ofrece un incentivo obvio: la expectativa de ganancias.

Recursos Humanos:

Arias, F. (1979) Es la disciplina que se encarga de organizar a los trabajadores
y a las personas que laboran en una empresa para alcanzar los objetivos de ambas

partes.

2.5 Bases epistémicos
En esta parte del trabajo de investigacion, se resumen los resultados teéricos de

las variables.

En cuanto a la variable Clima laboral lo sustenta la Teoria X y Teoria Y de
McGregor Douglas McGregor es el creador de las teorias "Teoria X" y "Teoria Y".
Son dos teorias contrapuestas de direccion; en la primera, los directivos consideran

gue los trabajadores sélo actlan bajo amenazas, y en la segunda, los directivos se
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basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar. “Después de observar
la manera en que los gerentes tratan con sus empleados, McGregor concluyé que la
opinién de aquellos sobre la naturaleza humana se basa en un conjunto de premisas

con las que moldean su comportamiento hacia sus subordinados.

La Teoria X postula cuatro premisas de los gerentes: 1. A los empleados no les
gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo. 2. Puesto que no les gusta
el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos 0 amenazarlos con castigos para conseguir
las metas. 3. Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones
formales siempre que puedan. 4. Los empleados colocan su seguridad antes que los
demas factores del trabajo y exhibiran pocas ambiciones. Como contraste con estas
ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor sefialé cuatro premisas que
llamé teoria Y: 1. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como
descansar o jugar. 2. Las personas se dirigen y se controlan si estan comprometidas
con los objetivos. 3. La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar
responsabilidades. 4. La capacidad de tomar decisiones innovadoras estd muy
difundida entre la poblacibn y no es propiedad exclusiva de los puestos

administrativos”.

En la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los
individuos. En la teoria Y se asume que rige las necesidades de orden superior. El
propio McGregor sostenia la conviccion de que las premisas de la teoria Y son mas

validas que la teoria X. Por tanto, proponia ideas como la toma participativa de
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decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y estimulantes, asi como buenas
relaciones en los grupos, como medios para aumentar al maximo la motivacion laboral
de los empleados. Las premisas de unay otra teoria seran las apropiadas dependiendo
la situacion, considerando que la base de toda motivacion consiste en hacer el trabajo
atractivo y lleno de satisfacciones para quien lo ejerce, se considera importante que el

trabajo se debe hacer mas facil y agradable.

En cuanto a la variable motivacion laboral lo sustenta las Motivaciones de Logro
de David Mcclelland (1989) Indica que la teoria de la motivacién de logro es la
continuidad de la (Ley del Efecto), por lo tanto, todos tenemos como objetivo la
obtencioén de premios y evitar los castigos.
¢ En cada uno de nosotros resulta igual de fuertes el objetivo de buscar éxitos y evitar
fracasos?

- Existen individuos arriesgados que no muestran duda en exponerse al fracaso con
tal de alcanzar el éxito.

- Existen individuos conservadores que prefieren renunciar a sus posibilidades de
alcanzar el éxito con tal de no correr riesgos innecesarios

- El(motivo de logro) es muy importante en puestos de mando y direcciéon la misma
gue va desde la busqueda de satisfacciones a evitar los reveses; toda vez que
decisivamente va a condicionar el estilo de toma de decisiones y la reaccion ante

las amenazas y oportunidades.
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Respecto de la teoria de motivacion de logro se resumen algunas conclusiones:

- La motivacion tiene a relacionarse con la autoestima, es importante la confianza
gue se pueda tener en uno mismo y mantener la esperanza de alcanzar el éxito
0 positivas experiencias respecto al futuro (optimismo).

- Los individuos con elevado motivo de logro tienden a creer en ellos mismos y por
lo tanto no tienen la menor duda para en situaciones de peligro exponerse y
saber cuales seran los resultados a situaciones de resultado incierto, confian en
salir airosas siempre en base a su elevada seguridad.

- Con probabilidad de éxito 0,50 y de fracaso de 0,50 estan en la busqueda de
situaciones inciertas. Va a depender de uno mismo el resultado en estas
condiciones, dado que es un maximo desafio.

- Existen individuos que cuando exteriorizan una baja motivacion de logro tienden
a aceptar o asumir las situaciones de probabilidades de éxito y fracaso de forma
extrema: situaciones de baja incertidumbre, en que resulta probable que el éxito

sea de 0,90 y la de fracaso de 0,10 o al contrario.
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CAPITULO 1lI

MARCO TEORICO

3.1 Tipo de investigacion

No experimental, se define como la “Busqueda empirica y sisteméatica en la que
el cientifico no posee control directo de las variables independientes, debido a que sus
manifestaciones ya han ocurrido o a que son no manipulables apunta Kerlinger, F. &

Lee, H. (2002).

3.2 Disefio y esquema de investigacion

El disefio empleado fue de tipo Correlacional; porque se analizara la relacion o
asociacion existente entre dos variables dentro de una misma unidad de investigacion
o estudio. Marroquin, R. (2012), describe a este tipo de disefio como aquel instrumento
gue tiene como finalidad establecer el grado de relacibn o asociaciébn no causal
existente entre dos 0 mas variables. Se caracterizan porque primero se miden las
variables y luego, mediante pruebas de hipoétesis correlacidénales y la aplicacion de

técnicas estadisticas, se estima la correlacion.
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M: Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali

O1: Clima laboral.
02: motivacion laboral.
r: Relacion de entre ambas variables.

3.3 Poblacién y muestra
3.3.1 Poblacion

Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie
de especificaciones. Es la totalidad del fendmeno a estudiar, donde las entidades de
la poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos
de la investigacién seguin Hernandez, R. (2006).

Para la investigacion se ha considerado una poblacion conformada por 48
trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali,
para mejor apreciacion se presenta el cuadro siguiente:

Tabla 2

Distribucién de los trabajadores de la Direccion de Trabajo y Promocion del

Empleo de Ucayali

DESCRIPCION TOT
AL
Personal Nombrado 16
Personal Contratado 32
TOTAL 48
GENERAL
Fuente: CAP — Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo.
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3.3.2 Muestra

Para Hernandez, R. (2010), Una muestra es adecuada cuando esta compuesta por
un numero de elementos suficientes para garantizar la existencia de las mismas
caracteristicas del universo. Para lograr dicho propésito, siendo el total de la poblacion

sera la muestra de 48 trabajadores.

3.3.3 Muestreo
En nuestro caso la muestra coincide con nuestra poblacion, por contar con una
escasa poblacion (48 trabajadores). Muestra por conveniencia segun Hernandez, R.

(2006).

3.4 Definicion operativa del instrumento de recoleccién de datos

Para investigar sobre las variables de la presente investigacion se utilizaron los
siguientes recursos.

Para la recopilacion de la informacion se utiliz6 como instrumento el Cuestionario
Escrito, que consta de 24 items para la variable clima laboral y la variable motivacion

laboral consta de 15 items.

3.5 Técnicas de recojo, procesamiento y presentacion de datos
Técnica.

Segun Carrasco (2014) indica que “la encuesta es una técnica para investigacion
social por excelencia debido a su utilidad, versatilidad y sencillez y objetividad de los

datos que con ella se obtienen”. (Pag. 65)
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Instrumento.
Hernandez (2010), sefalan que “los instrumentos estan referidos al aspecto que
se entiende como el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién”.

(Pag. 217)

Estas deben ser respaldados mediante la aplicaciébn de 2 cuestionarios como
instrumentos de recoleccion de datos: Cuestionarios aplicados a los trabajadores de
la Direccion Regional de Trabajo y Promocioén del Empleo de Ucayali - 2019 para

evaluar la variable 1: clima laboral y para evaluar la Variable 2: motivacion laboral.

Tabla N° 3

Elecciéon de Técnica e Instrumento

Variable Técnica Instrumento
Variable 1: clima laboral Encuesta Cuestionario 1
Variable 2: motivacion laboral Encuesta Cuestionario 2

Validez

Va a ser efectuada por medio de la evaluacion realizada por 3 jueces, quienes
revisaran el contenido de los instrumentos a fin de evidenciar objetividad en funcion a los
objetivos y teorias, podran dar su visto bueno para que luego los instrumentos sean

aplicados con el fin de recabar la informacidn pertinente para la investigacion.
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Confiabilidad

La confiabilidad de Alfa de Cronbach es un coeficiente de equivalencia por
tanto no tiene en cuenta ciertas fuentes de error como el error temporal, y por ello no

puede tomarse como reemplazo de un coeficiente de estabilidad.

Resultados de la confiabilidad del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Instrumento N° items | Alfa de Cronbach
Clima laboral 24 0.896
Motivacion laboral 15 0,893

“Clima laboral” de a=0,896 (altamente confiable) y para el instrumento:

‘motivacion laboral” de a=0,893 (altamente confiable).

Procesamiento de los datos

Para el analisis de los datos obtenidos se han aplicado métodos estadisticos,
utilizado el software estadistico SPSS — 23 y la hoja de calculo EXCEL, sistema que ha
permitido, definir una base de datos, determinar el promedio, desviacion tipica, varianza
y coeficiente de variacion. Asimismo, con la estadistica descriptiva se ha podido
determinar la contrastacion de la hipotesis, utilizado el software estadistico SPSS v 23

correlacion de coeficiente de Pearson.
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Presentacion de datos
Para la presentacion de los datos obtenidos se emplearan los Graficos, que son
formas visibles de presentar los datos. Permiten que en forma simple y rapida se

observen las caracteristicas de los datos o las variables.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

41. RESULTADOS

4.1.1. Tablas y figuras del nivel de la variable y dimensiones.

Los resultados obtenidos, se analizaron tomando en cuenta los objetivos

planteados en la presente investigacion.

Tabla 4

Comparacion de puntajes de las variables clima laboral y motivacién laboral en la

Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali

CLIMA LABORAL MOTIVACION LABORAL
NIVEL
f % f %
NUNCA 10 21% 8 17%
CASI NUNCA 8 17% 15 31%
AVECES 17 35% 10 21%
CASI . .
SIEMPRE 7 15% 9 19%
SIEMPRE 6 13% 6 13%
TOTALES 48 100% 48 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la DRTyPEU

Figura 1 Nivel de percepcion de clima laboral y motivacion laboral
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35%
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MNUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

m CLIMA LABORAL = MOT IVACION LABORAL
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Interpretacion: en latabla 4 y figura 1 la variable clima laboral se observa que sobresale
el nivel a veces con un 35%, seguido de un nivel nunca con un 21%, seguido de casi
nunca con 17%, casi siempre 15%. La variable motivacion laboral un nivel de casi nunca
con un 31%, seguido de un nivel a veces con 21%, nivel casi siempre con 19%, nunca

con 17%.

Tabla 5
Valoraciéon de los niveles obtenidos de las dimensiones de la variable clima laboral
en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali

Involucramient

NIVEL Autorrealizacion olaboral Supervision Comunicacién Ekgvgl\? AL
f % f % f % f % f %

NUNCA 7 15% 6 13% 6 13% 8 17% 7 15%

CASINUNCA 9 19% 10 21% 7 15% 9 19% 10 21%

AVECES 16 33% 15 31% 17 35% 14 29% 17 35%

SIECB;?F?"?E 10 21% 9 19% 8 17% 10 21% 9 19%

SIEMPRE 6 13% 8 17% 10 21% 7 15% 5 10%
TOTALES 48 100% 48 100% 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la DRTyPEU

Figura 2: Nivel de percepcion obtenida de las dimensiones de la variable clima laboral.
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Interpretacion: en latabla 5, de las dimensiones de la variable clima laboral se evidencia
gue el mayor porcentaje esta dado en el nivel a veces con porcentajes que van desde
35% a 29% en supervision y comunicacion respectivamente, seguido del nivel casi
siempre, siempre y casi nunca que resalta en la dimensién autorrealizacion,
involucramiento laboral y comunicacién con un 21% y en la autorrealizacion,
involucramiento laboral, comunicacién con un 19% de casi nunca, casi siempre.

Tabla 6

Valoracién de los niveles obtenidos de las dimensiones de la variable motivacién laboral
en la Direccion Regional del Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali.

. Necesidad de : MOTIVACION

NIVEL Necesidad de logro eiillectn Necesidad de poder LABORAL

f % f % f % f %
NUNCA 9 19% 8 17% 8 17% 7 15%
CASI NUNCA 10 21% 9 19% 16 33% 9 19%
AVECES 14 29% 15 31% 11 23% 16 33%
SIE‘;'\;I“F?F'{E 7 15% 10 21% 7 15% 10 21%
SIEMPRE 8 17% 6 13% 6 13% 6 13%
TOTALES 48 100% 48 100% 48 100% 48 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores de la DRTyPEU

Figura 3: Nivel de percepcidon obtenida de las dimensiones de la variable motivacion

laboral
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Interpretacion: en la tabla 6, en las dimensiones de la variable motivacion laboral se
evidencia que el mayor porcentaje esta dado en el nivel casi nunca con porcentajes
gue van desde 33% a 19% en necesidad de poder y necesidad de afiliacion
respectivamente, seguido del nivel a veces que resalta en la dimension necesidad de

afiliacién con un 31% y en la dimensién necesidad de logro con un 19% de nunca.

Prueba de Hipotesis General

A continuacion, se muestra el nivel de significancia aceptado para este tipo de

estudios por cada variable:

Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05 se

acepta la Hi, y se rechaza la Ho.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se acepta la Ho y se

rechaza la Hi.

Hipotesis general

El clima laboral se relaciona directamente con la motivacion laboral en la Direccion

Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

Hipdtesis estadistica:

Ha :  a< Sig. (Bilateral)

El clima laboral se relaciona directamente con la motivacion laboral en la Direccion

Regional del Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali - 2019.
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Ho: El clima laboral no se relaciona directamente con la motivaciéon laboral en la

Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

Tabla 7. Correlacion de Pearson de las variables clima laboral y motivacién laboral.

Correlaciones

CLIMA MOTIVACION
LABORAL LABORAL
Correlacion de Pearson 1 ,901™
CLIMA LABORAL Sig. (bilateral) 000
N 48 48
Correlacion de Pearson 901" 1
MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 48 48

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

Interpretacion: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis
nula. Existe relacion significativa entre el clima laboral y la motivacion laboral en la
Direccion Regional del Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali, con un valor r = 0.901
estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente

positiva alta.
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Prueba de hipotesis especificas

HE1. La autorrealizaciéon se relaciona directamente con la motivacion laboral en la

Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

Tabla 8.

Correlacion de Pearson de autorrealizacion y motivacion laboral

Correlaciones

AUTORREALIZACION MOTIVACION
LABORAL
Correlacién de Pearson 1 879™
AUTORREALIZACION Sig. (bilateral) 000
N 48 48
Correlacion de Pearson 879" 1
MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 48 48

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

Interpretacion: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipétesis
nula. Existe relaciéon significativa entre la autorrealizacion y la motivacion laboral en la
Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, con un valor r = 0.879
estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente

positiva alta.
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HE?2. El involucramiento laboral se relaciona directamente con la motivacion laboral en

la Direccién Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

Tabla 9.

Correlacién de Pearson de involucramiento laboral y motivacién laboral

Correlaciones

INVOLUCRAMIENTO MOTIVACION
LABORAL LABORAL

Correlacion de Pearson 1 ,885*“k
INVOLUCRAMIENTO LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 48 48

Correlacién de Pearson 885" 1

MOTIVACION LABORAL Sig. (bilateral) 000
N 48 48

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

Interpretacion: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis
nula. Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la motivacion laboral
en la Direccién Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, con un valor r
= 0.885 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion

significativamente positiva alta.
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HE3. La supervision se relaciona directamente con la motivacion laboral en la

Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

Tabla 10.

Correlacion de Pearson de componente de supervision y motivacion laboral

Correlaciones

SUPERVISION MOTIVACION
LABORAL
Correlacion de Pearson 1 876"
SUPERVISION Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
Correlacion de Pearson 876" 1
MOTIVACION Sig. (bilateral) 000
LABORAL
N 48 48

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

Interpretacidon: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hip6tesis
nula. Existe relacion significativa entre la supervision y la motivacion laboral en la
Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, con un valor r = 0.876
estimado por el coeficiente de correlacién de Pearson. Existe relacion significativamente

positiva alta.
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HE4. La comunicacién se relaciona directamente con la motivacién laboral en la

Direccion Regional del Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali - 2019.

Tabla 11.

Correlacién de Pearson de comunicacion y motivacion laboral

Correlaciones

COMUNICACION MOTIVACION
LABORAL
Correlacion de Pearson 1 881"
COMUNICACION Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
Correlacion de Pearson 881" 1
MOTIVACION Sig. (bilateral) 000
LABORAL
N 48 48

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

Interpretacion: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis
nula. Existe relacion significativa entre la comunicacion y la motivacion laboral en la
Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, con un valor r = 0.881

estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente

positiva alta.
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CAPITULOV

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1. CONSTRASTACION DE LOS RESULTADOS

El presente trabajo de investigacion titulada “Clima laboral y la motivacioén laboral en
la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019”7, que de
acuerdo con los resultados obtenidos de la investigacion se observd que el objetivo
general, fue determinar la relacién que existe entre el clima laboral y la motivacién laboral
en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019. El valor
de la correlacion fue de 0.901 (correlacion positiva alta). De igual manera se determiné
gue la variable clima laboral se observa que sobresale el nivel a veces con un 35%,
seguido de un nivel nunca con un 21%, seguido de casi nunca con 17%, casi siempre
15%. La variable motivacién laboral un nivel de casi nunca con un 31%, seguido de un

nivel a veces con 21%, nivel casi siempre con 19%, nunca con 17%.

Estos resultados de la variable clima laboral se encuentra sustentado en la
investigacion realizada por Ferreyros (2016), tesis desarrollada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el Gobierno Regional de Ucayali en el afio 2015”, Logrando
obtener las conclusiones siguientes: Se acepta la hipotesis alterna porque r<0.05 y
rechazamos la hipétesis nula. Existe relacion significativa entre el clima organizacional
y la Satisfaccion en el Gobierno Regional de Ucayali. Con un valor r = 0.274 estimado
por el coeficiente de correlacion de Pearson; lo cual indica que ante un mejor clima
organizacional, conlleva a una mejor satisfaccion laboral, segun la percepcion de los
trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali en el afio 2015. Se acepta la hipotesis
alterna porque r<0.05 y rechazamos la hipotesis nula. Existe relacion significativa entre
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el clima organizacional y las condiciones del trabajo en el Gobierno Regional de Ucayali.
Con un valor r = 0.285 estimado por el coeficiente de correlaciébn de Pearson; lo cual
indica que ante un mejor clima organizacional existe mejores condiciones de trabajo,
segun la percepcion de los trabajadores del Gobierno Regional de Ucayali en el afio 2015.

En relacion con la variable motivacion laboral los resultados se encuentran
sustentados en la investigaciéon de Garcia (2016) “La motivacion laboral” Valladolid-
Espafia. Concluyendo que desarrollar el trabajo resulta importante para conseguir los
objetivos en el ambito empresarial, debiendo correctamente definir estrategias que
permitan incrementar su desarrollo y motivacién. El otorgamiento remunerativo resulta
ser un importante factor, en vista que se observa como la mayor causa de abandono
laboral tal como observd en un 45% de los trabajadores entrevistados, pero la
remuneracion intrinseca relacionado a las emociones resulta ser fundamental, y
asimismo se observa en la presentacion del gréfico, que el 55% de los trabajadores
entrevistados por un pésimo ambiente laboral abandonaria su trabajo.

Con respecto a las hipotesis especificas, se determind que existe relacion
significativa entre el clima laboral y las dimensiones de autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision y comunicacion, la variable motivacion laboral con las dimensiones
necesidad de logro, necesidad de afiliacion y necesidad de poder en la Direccion
Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, concordando con Montalvan
(2016) “El ClimaLaboral y la Motivacién Laboral en el Hospital Regional de Pucallpa en
el afo 20157 Llegando a las principales conclusiones de que existe relacion entre
clima laboral y motivacion laboral de acuerdo a la prueba de hipétesis realizada es
igual a r = 0.046. Existe relacion entre clima laboral en la dimension autorrealizacion y

motivacion laboral.
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De acuerdo a la prueba de hipotesis realizada es igual a r = 0.045. Existe relacion
entre clima laboral en la dimension involucramiento laboral y motivacion laboral. De

acuerdo a la prueba de hipétesis realizada es igual a r = -0.042

Del mismo modo coincide con la teoria relacionada a la En cuanto a la variable
Clima laboral lo sustenta la Teoria X y Teoria Y de McGregor Douglas McGregor es
el creador de las teorias "Teoria X" y "Teoria Y". Son dos teorias contrapuestas de
direccién; en la primera, los directivos consideran que los trabajadores solo actuan bajo
amenazas, Yy en la segunda, los directivos se basan en el principio de que la gente quiere
y necesita trabajar. “Después de observar la manera en que los gerentes tratan con sus
empleados, McGregor concluy6 que la opinion de aquellos sobre la naturaleza humana
se basa en un conjunto de premisas con las que moldean su comportamiento hacia sus

subordinados.

La Teoria X postula cuatro premisas de los gerentes: 1. A los empleados no les
gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo. 2. Puesto que no les gusta el
trabajo, hay que obligarlos, controlarlos 0 amenazarlos con castigos para conseguir las
metas. 3. Los empleados evitaran las responsabilidades y pedirdn instrucciones formales
siempre que puedan. 4. Los empleados colocan su seguridad antes que los demas
factores del trabajo y exhibirdn pocas ambiciones. Como contraste con estas ideas
negativas sobre la naturaleza humana, McGregor sefial6 cuatro premisas que llamé teoria
Y: 1. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.
2. Las personas se dirigen y se controlan si estdn comprometidas con los objetivos. 3.
La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar responsabilidades. 4. La
capacidad de tomar decisiones innovadoras esta muy difundida entre la poblacion y no

es propiedad exclusiva de los puestos adminitrativos”.
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CONCLUSIONES

Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula. Existe
relacion significativa entre el clima laboral y la motivacion laboral en la Direccién Regional
del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, con un valor r = 0.901 estimado por el

coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente positiva alta.

Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipétesis nula. Existe
relacion significativa entre la autorrealizacion y la motivacion laboral en la Direccion
Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, con un valor r = 0.879 estimado
por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente positiva

alta.

Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula. Existe
relacion significativa entre la supervision y la motivacion laboral en la Direccion Regional
del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, con un valor r = 0.876 estimado por el

coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente positiva alta.

Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis nula. Existe
relacion significativa entre la comunicacién y la motivacion laboral en la Direccidn
Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, con un valor r = 0.881 estimado
por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion significativamente positiva

alta.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda de fomentar relaciones interpersonales, entre todos los miembros que
conforman la institucion, para asi favorecer un buen trato cordial, buen clima laboral, se
identifiquen cada uno de ellos, con la finalidad de tener un buen capital humano que se

sienta satisfecho y trasmita en su centro de labores.

Se recomienda desarrollar diversos talleres de sensibilizacion para la autoevaluacion;
interaccion entre trabajadores, diagndstico de satisfaccion laboral con la finalidad de
optimizar las relaciones entre los trabajadores de la Direccién Regional del Trabajo y

Promocion del Empleo de Ucayali.

Se recomienda realizar un constante monitoreo y evaluaciones sistematizando los
resultados sobre el desempefio de tareas y en base a ello realizar capacitaciones

especificas en las areas que presentan alguna debilidad, para poder detectar a tiempo.

Se recomienda tener mas apoyo de RRHH, para la difusion de la estructura, es decir
los mecanismos, politicas y normas de la organizacion, mediante la implementacion de
cursos virtuales y dindmicos, que informen sobre las funciones, reglamentos y beneficios
del colaborador, permitiendo asi que pueda tener un mejor manejo de sus funciones al
tener pleno conocimiento de la estructura de su entorno laboral. La relacién confirma a

mayor es liderazgo del clima laboral, mayor motivacién laboral.
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Se necesita mejorar los lazos de buenas relaciones sociales entre los miembros de la
institucion, mediante talleres de integracion de equipos, que permitan generar el trabajo
en equipo con el trato igualitario de los miembros de la organizacién, equipo y de esta
manera se integren con resultados de relaciones laborales favorables, concluyendo
gue, a mayor relacion laboral en el clima laboral, mayor el desarrollo de motivacion laboral

en la institucion.
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ANEXO 1.

Matriz de consistencia

Titulo: clima laboral y la motivacién laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Ucayali - 2019.

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
PROBLEMA
¢Cual es la relacién que| Determinar la relacion entre | Existe relacion VARIABLE 1 ]
existe entre el clima laboraly | el clima laboral y la| significatva entre el CLIMA LABORAL TIPO DE INVESTIGACION

la motivaciéon laboral en la
Direcciébn  Regional  del
Trabajo y Promocién del
Empleo de Ucayali - 20197?

motivacion laboral en la
Direcciébn  Regional de
Trabajo y Promocion del
Empleo de Ucayali - 2019.

clima laboral 'y Ia
motivacion laboral en la
Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del
Empleo de Ucayali -
2019.

a) ¢Cual es la relacion que
existe entre el clima
laboral y la necesidad de
logro en la Direcciéon
Regional del Trabajo y
Promocién del Empleo de
Ucayali - 20197

b) ¢ Cual es la relacion que
existe entre el clima
laboral y la necesidad de
afiliacion en la Direccion
Regional del Trabajo y
Promocién del Empleo de
Ucayali - 20197

c) ¢Cual es la relacién que
existe entre el clima
laboral y la necesidad de
poder en la Direcciéon
Regional del Trabajo y
Promocién del Empleo de
Ucayali - 20197

a) Determinar la relacion
entre el clima laboral y la
necesidad de logro en la
Direcciébn Regional de
Trabajo y Promocion del
Empelo de Ucayali -
2019.

b) Determinar la relacion
entre el clima laboral y la
necesidad de afiliacion
en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion
del Empelo de Ucayali -
2019.

c) Determinar la relacion
entre el clima laboral y la
necesidad de poder en la
Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del
Empleo de Ucayali -
2019.

a) Existe relacion
significativa entre el
clima laboral y la
necesidad de logro en
la Direccion Regional
de Trabajo y
Promocién del Empleo
de Ucayali - 2019.

b) Existe relacion
significativa entre el
clima laboral y la
necesidad de afiliacion
en la Direccion
Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo
de Ucayali - 2019.

c) Existe relacion
significativa entre el
clima laboral y la
necesidad de poder en
la Direccion Regional
de Trabajo y
Promocién del Empleo
de Ucayali - 2019.

®  DIMENSION AUTORREALIZACION
Indicadores de brechas

Brecha de infraestructura
Objetivos por alcanzar

®  DIMENSION INVOLUCRAMIENTO LABORAL
Priorizacion de las inversiones

Estad de las inversiones

Registro del cierre de la inversion publica

®  DIMENSION SUPERVISION

Desempefio de la cartera de inversiones de la PMI
Reportes anuales

®  DIMENSION COMUNICACION

Desempefio de la cartera de inversiones de la PMI
Reportes anuales

VARIABLE 2
MOTIVACION LABORAL

¥ DIMENSION NECESIDAD DE LOGRO
Deseo de luchar por alcanzar metas y objetivos

¥ DIMENSION NECESIDAD DE AFILIACION
Deseo de relacionarse con otras personas

®  DIMENSION NECESIDAD DE PODER
Conseguir que otros se comporten de determinada manera

DESCRIPTIVA - NO EXPERMENTAL.

DISENO DE LA INVESTIGACION
Correlacional

POBLACION Y MUESTRA

Esta constituida por 48 trabajadores de la Direccion Regional
de Trabajo y Promocién del Empleo

SOFTWARE PARA PROCESAR DATOS:

SPSS v23.
Fuentes Técnicas Herramientas
Primaria Encuesta Cuestionario
s dari Analisis Resumen de
ecundaria documental autores
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ANEXO 2.
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA LABORAL

Instrucciones: Lea con detenimiento y proceda a marcar con un aspa en los recuadros

en blanco la alternativa que mejor se relacione con su realidad.

Nunca (1) Casinunca (2) Aveces (3) Casisiempre (4) Siempre (5)

AUTORREALIZACION ‘ 1
1 ¢ El Clima laboral mejora con la Autorrealizaciéon del trabajador?
2 ¢La Autorrealizacion mejora con la Motivacion personal?
3 ¢ La Autorrealizacion se cumple cuando el trabajador esta motivado?
4 ¢ El Clima Laboral esta directamente relacionado con la Autorrealizacion?
5 ¢ La Autorrealizacion depende de la satisfaccion del trabajador?
6 ¢La Autorrealizacion se cumple cuando el trabajador estd en entera
satisfaccion laboral?
INVOLUCRAMIENTO LABORAL 1
7 ¢Considera que el Clima Laboral utiliza el involucramiento como
mecanismo de acercamiento?
8 ¢ Cree que el involucramiento permite una identificacion con la Institucion?
9 ¢Considera que el involucramiento mejora la identificacion con la
Institucién?
10 | ¢El Clima Laboral mejora con el involucramiento del trabajador?
11 | ;Considera que el involucramiento se mejora con mayor responsabilidad?
12 | ¢Cree usted que el Involucramiento del trabajador se hace mas eficaz con
la responsabilidad?
SUPERVISION 1
13 | Su superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
14 | En la institucion se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
15 | La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea
16 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
17 | Las responsabilidades del puesto del trabajador estan claramente
definidas
18 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades
COMUNICACION 1
19 | ¢El Clima Laboral utiliza los medios de comunicacién para expresar lo que
siente el trabajador?
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20 | ¢La Comunicacion esta utilizando Comunicacion interna?
21 | ¢La Comunicacion utiliza adecuadamente la Comunicacion interna?
22 | (El Clima Laboral debe utilizar permanentemente la Comunicacién?
23 | ¢La Comunicacion esta utilizando Comunicacion externa?
24 | ;La Comunicacion utiliza adecuadamente la Comunicacion externa?
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA MOTIVACION LABORAL

Instrucciones: Lea con detenimiento y proceda a marcar con un aspa en los recuadros
en blanco la alternativa que mejor se relacione con su realidad.
Nunca (1) Casinunca (2) Aveces (3) Casisiempre (4) Siempre (5)

NECESIDAD DE LOGRO

\ 1

Me gusta trabajar en competicion y ganar

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.

Disfruto con la Satisfaccion de terminar una tarea dificil.

O & W N =

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre

NECESIDAD DE AFILIACION

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

= O 0| | &

Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar sola

NECESIDAD DE PODER

11

Intento Mejorar mi desempeiio laboral.

12

A menudo me encuentro hablando con personas en la institucion sobre
temas que no forman parte del trabajo

13

Me gusta estar en compainiia de otras personas que laboran en mi
institucion.

14

Tiendo a construir relaciones cercanas con los compaferos de trabajo

15

Me gusta pertenecer a los grupos y Organizaciones.
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ANEXO 3.

FICHA DE VALIDACION
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ANEXO 4.

—° FORMATO DE CONFIABILIDAD
FORMATO DE CONFIABILIDAD

ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH
Variable 1: CLIMA LABORAL

=) (35

_(24) (1 ?.1538)
“=\23)'\" " 152915

a = 0.896

Alfa de Cronbach items

0,896 24

Fuente: Salida del SPSS V23

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojé
0,896. Por ende el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la investigacion

por el resultado que arrojo.
Pucallpa, 19 de abril 2022

L = rd
/ \— —

Doctora en Gestidén Publica y Gobernabilidad
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FORMATO DE CONFIABILIDAD

ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH
Variable 2: MOTIVACION LABORAL

-G (35

B (15) (1 ?.848?)
“=\12)"\" " 369910

a = 0.893

Alfa de Cronbach items

0,893 15

Fuente: Salida del SPSS V23

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojo

0,893. Por ende el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la investigacion

por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 19 de abril 2022

P /
- Zrrcr/

Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad
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Wt FORMATO DE CONFIABILIDAD

ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH
Variable 1: CLIMA LABORAL

o= (=) (1-53)

_(24) (1 ?.1538)
*=1\23/)'\" " 452015

a = 0.896

Alfa de Cronbach items

0,896 24

Fuente: Salida del SPSS V23

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojé

0,896. Por ende, el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la investigacion
por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 19 de abril 2022

........................................ Dr.
Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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FORMATO DE CONFIABILIDAD

ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH
Variable 2: MOTIVACION LABORAL

(55135

_ (15) (1 ?.848?)
“=\12)"\" " 369910

a = 0.893

Alfa de Cronbach items

0,893 15

Fuente: Salida del SPSS V23

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojé

0,893. Por ende, el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la investigacion
por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 19 de abril 2022

Doctor en Administracion
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FORMATO DE CONFIABILIDAD

ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH
Variable 1: CLIMA LABORAL

- (35

_(24) (1 ?.1538)
*=1\23/)'\" " 452015

a = 0.896

Alfa de Cronbach

items

0,896

24

Fuente: Salida del SPSS V23

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojé
0,896. Por ende, el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la investigacion

por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 19 de abril 2022

2

Doctor en Gestion Empresarial
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FORMATO DE CONFIABILIDAD

ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH
Variable 2: MOTIVACION LABORAL

)08

B (15) (l ?‘.848?)
“=\12)'\" 369910

a = 0.893

Alfa de Cronbach items

0,893 15

Fuente: Salida del SPSS V23

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojé

0,893. Por ende, el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la investigacion
por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 19 de abril 2022

2

Doctor en Gestion Empresarial
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ANEXO 5.

MATRIZ DE VALIDACION DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

e
(g } MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
A
- NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ‘Cuestionario de clima laboral®
OBJETIVO: Validar ! instrumento "Cuestionano de clima laboral", para determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y Iz motivacion laboral en la Direccién Regional

del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

- DIRIGIDO A: Los lrabajadores de la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del
Empleo de Ucayah.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: 0Or Manuel Rocha Gonzales
- CARGO: Docente de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 X 2 1

Dr Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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e
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E

Nl

MATRIZ DE VALIDACION _
TITULO DE LA TESIS: Clima laboral y la motivacién laboral en la Direccidn Regional del Trabajo y Promacion del Empleo de Ucayali- 2010

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL
DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE UCAYALI 2019.

OPCION DL
. CRITERIOS DE EVA:UCION
ul " REACION | RELACION | ppqacion | REVACKON 0BSERVACION
g : waat | oeson [9TER | YL | ecovncoes
DIMENSION INDICADOR - M| NO YA LEL I:‘?fﬁm‘; OPCION DE
3 DIMENSION | INDICADOR RLSPULSTA
> SI{ NOL SIINOJ SIENOL SI | NO
: X X X X
é" A nrectacion del personal en su desasioli 1al6 ;(( § i §
: X X X X
i X X X X
- X X X X
é X X X X
0 u X X X X
Q . Compromuso pary el cumplimsato
< : ompromise para el cumplimsealo righs X X X X
o § [dentificacion con los valores orgenizacicaales ' X X X X
g ; X X X X
| X X X X
Q
X X X X
5 Relacion de apoyo y orieatacics pan i mrens | 130118 ;(( § ; §
! Stgnzlicacion de supenores enld pupenista X X X X
W X X X X
X X X X
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19al24
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Dr Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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N\
(ﬁ\ } MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
N
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de cima laboral’
OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de clima iaboral”. para determinar ia
relacion que existe entre €l clima laboral y 12 motivacion laboral en 13 Direccién Regional

del Trabain y Promocion del Empieo de Ucayvall - 2019

DIRIGIDO A: Los trabajacores de I3 Direccion Regional def Tradajo y Promocion del
Empleo dge Ucayall,

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Miguel Oscar Lopez y Ojeda

CARGO: Docente de 1a Universidad Nacional de Ucayal

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente[ No Pertinente
3 X 2 | 1

Dr. Miguel Oscar Lépez y Ojeda
Doctor en Geshon Empresanal
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E

Nl

MATRIZ DE VALIDACION _
TITULO DE LA TESIS: Clima laboral y la motivacién laboral en la Direccidn Regional del Trabajo y Promacion del Empleo de Ucayali- 2010

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL
DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE UCAYALI 2019.

OPCION DL
. CRITERIOS DE EVA:UCION
ul " REACION | RELACION | ppqacion | REVACKON 0BSERVACION
g : waat | oeson [9TER | YL | ecovncoes
DIMENSION INDICADOR - M| NO YA LEL I:‘?fﬁm‘; OPCION DE
3 DIMENSION | INDICADOR RLSPULSTA
> SI{ NOL SIINOJ SIENOL SI | NO
: X X X X
é" A nrectacion del personal en su desasioli 1al6 ;(( § i §
: X X X X
i X X X X
- X X X X
é X X X X
0 u X X X X
Q . Compromuso pary el cumplimsato
< : ompromise para el cumplimsealo righs X X X X
o § [dentificacion con los valores orgenizacicaales ' X X X X
g ; X X X X
| X X X X
Q
X X X X
5 Relacion de apoyo y orieatacics pan i mrens | 130118 ;(( § ; §
! Stgnzlicacion de supenores enld pupenista X X X X
W X X X X
X X X X
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akacién

comu

Claridad v coberencia de 1 preciside de 1 19324

haformacion reiatva

Grado de fQuidez

e P

2K M XK X

22 2 X X

HKH XXX X

Dr. Miguel Oscar Lopez y Ojeda
Doctlor en Gestion Empresanal
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Frsons, :
3 : MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

N
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de clima laboral”

UNIVE)

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de clima laboral”, para determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion laboral en la Direccién Regional
del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Direccion Regional del Trabajo y Promocién del
Empleo de Ucayali.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Catherine Ferreyros De Olivari

CARGO: Docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 X 2 1

> ﬂ //z(_;//

Dra. Catherine Ferreyros De Olivari
Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad
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Nl

MATRIZ DE VALIDACION _
TITULO DE LA TESIS: Clima laboral y la motivacién laboral en la Direccidn Regional del Trabajo y Promacion del Empleo de Ucayali- 2010

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL
DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE UCAYALI 2019.

OPCION DL
. CRITERIOS DE EVA:UCION
ul " REACION | RELACION | ppqacion | REVACKON 0BSERVACION
g : waat | oeson [9TER | YL | ecovncoes
DIMENSION INDICADOR - M| NO YA LEL I:‘?fﬁm‘; OPCION DE
3 DIMENSION | INDICADOR RLSPULSTA
> SI{ NOL SIINOJ SIENOL SI | NO
: X X X X
é" A nrectacion del personal en su desasioli 1al6 ;(( § i §
: X X X X
i X X X X
- X X X X
é X X X X
0 u X X X X
Q . Compromuso pary el cumplimsato
< : ompromise para el cumplimsealo righs X X X X
o § [dentificacion con los valores orgenizacicaales ' X X X X
g ; X X X X
| X X X X
Q
X X X X
5 Relacion de apoyo y orieatacics pan i mrens | 130118 ;(( § ; §
! Stgnzlicacion de supenores enld pupenista X X X X
W X X X X
X X X X
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Comunicacén

Jinformacion relativa

[Grado de fluidez

Claridad y coherencia de la precision de 13 494 24

> X XX X X X
XX XX X X

DK K > X XX X

X X XX X X >

Dra. Catherine Ferreyros De Olivari
Dactora en Gestion Publica y Gobernabilidad
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%
( y } MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
LS

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: "Cuestionario de motivacion laboral’
OBJETIVO: Vahdar el instrumento “Cuestionano de motivacion laboral’, para determinar
la relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion laboral en la Direccion

Regional del Trabajo y Promocién del Emplec de Ucayali - 201€.

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Direccion Regional del Trabayjo y Promocién del
Empleo de Ucayah.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr Manuel Rocha Gonzales
CARGO: Docente de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente | Medianamente Pertinente| No Pertinente

sxl 2 1

Dr. Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Adminstracion
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- -,,,,_:" MATRIZ DE VALIDACION

L s

TITULO DE LA TESIS: Clima laboral y la motivacién laboral en la Direccién Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali 019

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL EN LA DIRECCION

REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE UCAYALI 2019

:3"‘:‘_""‘ CRITERIOS DE EVALUCION
w RELACION LACION RELACION SEMVACIC
: -l R ol e T e
o . = DINMEN : SOMENI {
D'mNS|ON INDICADOR s‘ - Xha INDICADON 'vn:? 'A':,:: :ﬁm ”A
> SI] NO| 81 _INO| SN0 S ] NO
3 X X X X
b Desco de luchar para alcanzar metas y| 105 § § ))é )):
g ] bbjetivos X X X X
X X X X
X X X X
6810 X X X X
§ ] i Desco de relacionarse con otras personas ;‘( § )’: §
< X X X X
[ X X X X
X X X X
onseguir que otros se comporten de
g 3 K d X X X X
g 2 Kleterminada manera T X X X X
X X X X
/(\ » >
> &

Ur. Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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N

PR
y } MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 'Cuestionario de molivacion laboral”

OBJETIVO: Vaidar el Instrumento ‘Cuestionano de motwvacion Iaboral’ para determinar
1a relacion que existe entre e clima laboral y & motivacidon laboral en la Direccion

Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2015.

DIRIGIDO A: L.os trabajadores de 1a Direccion Regional del Trabaje y Promocion del

Emplec de Ucayall

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Miguel Oscar Lépez y Ojeda

CARGO: Docente de 1a Universidad Nacional de Ucayall

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente. No Pertinente
3 X 2 1

Doctor en Gestion Empresarial
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ot

MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: Cima laboraly ia motivacion laboral en la Dieccion Reglonal del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayall- 2019,

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOHRE INSTRUMENTO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL EN LA DIRECCION

REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE UCAYALI 2019

OPCION D

Doctor en Gestion Empresanal

104

CRITERIOS DE EVALUCION
NEAMALSTA
RELACION | e (ACKN RELACKN e
i OTE | ol ot o
ol VARUABLE | oowion RECOVENOACIOHES
OMENSION SO IR (U ICADOR | opson o
INDICADOR b wiiion | YIRS | SEREE
’ ST NOL 8 INOL STINOT §F [ NO
X X X X
{1 Deseo de luchar para aleanzar metas | 149 : : : ’;
J 4 Phetivos X X X X
X X X X
X X X A
, L4 1 [eseo de relacionarse con olras personay A A A A
) X X X X
: X X X Y
g i : X X X X
ﬁ (Conseguir que otros s¢ comporien de X X X X
l ¢ feteminada manen it X X X X
: X X X X
Or. Miguei Oscar Lopez y Ojeda




ACI0y,
.

f;(&

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
L S

UNIVERS,
o
Avayan®

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de motivacion laboral”
- OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de motivacién laboral”, para determinar

la relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion laboral en la Direccion
Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

- DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Direccion Regional del Trabajo y Promocién del
Empleo de Ucayali.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Catherine Ferreyros De Olivari

CARGO: Docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente
3 X 2 1
C Yzewer”

Dra. Catherine Ferreyros De Olivari
Doctora en Gestiéon Publica y Gobernabilidad
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WHEIO,

%

%

X MATRIZ DE VALIDACION

e
rvavon *®

TITULO DE LA TESIS: Clima laboral y la motivacion laboral en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL EN LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE UCAYALI 2019.

OPCION DE -
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUCION

RELACION | RELACION | ey e | RELACION OBSERVACION
ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL ENTRE EL Y0

., VARIABLE DIMENSION |inpicabor ITEMSY LA RECOMENDACIONES
IDIMENSION INDICADOR Sl |NO YLA YEL YEL [TEMS OPCION DE

DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA

VARIABLE
ITEMS

SI| NO] SI |NO NO| SI | NO

L72]

Deseo de luchar para alcanzar metas y| 185
objetivos

Necesidad
de jogro

6al10
Deseo de relacionarse con otras personas

Ne cesidad
Se
AERDC N

MOTIVACION LABORAL

(Conseguir que otros se comporten de

determinada manera 1al1s

Necesidad
de poder
2 2 X O 3 < X <X X< <X <X < >

¢ X > > < < > > XX X > > >
X X > > > D€ 3 X > DCPDC > > >< >
2 D > 2O > X XX XY X > X X

Dra. Catherine Ferreyros De Olivari
Doctor en Gestion Publica y Gobemabilidad
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H x 52 MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de motivacion laboral”
OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de motivacion laboral”, para determinar
la relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion laboral en la Direccion

Regional del Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali - 2019.

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del
Empleo de Ucayali.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Catherine Ferreyros De Olivari
CARGO: Docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente
3 X 2 1
( % ?ﬂf_'//

Dra. Catherine Ferreyros De Olivari
Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad

107



ANEXO 6

BASE DE DATOS DE CLIMA LABORAL
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BASE DE DATOS DE MOTIVACION LABORAL
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ANEXO N 7

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DE LA INVESTIGACION
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