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Resumen

Esta investigacion busca encontrar la relacion que existe entre la motivacion y el clima
laboral. Desde mucho antes se ha venido realizando estudios por distintos autores donde
todos de ellos concluyeron en la importancia de la motivacion laboral y el clima laboral,
aportando asi teorias importantes actualmente muchas empresas lo aplica en su recurso
humano, por ello me interesé el tema e investigue a profundidad y lleve a cabo este
proyecto en la Empresa donde laboro, la misma que se pudo concluir con el apoyo de

todos los colaboradores de la organizacion.

Palabras claves: Motivacion laboral, Clima laboral, organizacién, entorno

organizacional.



Abstract

This research seeks to find the relationship that exists between the motivation and the
work climate, since much earlier studies have been conducted by different authors where
all of them concluded on the importance of work motivation and work environment, thus
contributing important theories today, companies apply it in their human resources, for that
reason | was interested in the subject and in-depth research and carry out this project in the
Company where | work, the same that could be concluded with the support of all the

collaborators of the organization.

Key Words: Work Motivation, work environment, organization, organizational,

environment.
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INTRODUCCION

Este estudio tuvo como finalidad encontrar el grado de relacion que existe entre la
Motivaciéon y el Clima Laboral dentro de la Empresa Transmar Express S.A.C. Consta de

VI Capitulos fraccionados y analizados de la siguiente manera:

En el primer capitulo, referente a la Introduccion, se contextualiz6 la realidad
problemética que existe en las organizaciones, referentes a la motivacion y el clima
laboral, ademas de resaltar la importancia del recurso humano dentro de las mismas, y lo
necesario que es mantener un buen clima laboral; se ha realizado una cronica de los
antecedentes que apoyan esta investigacion; el desarrollo del Marco Tedrico, basandonos
fundamentalmente en aportes y puntos de vista de diferentes autores relacionados con la
motivacién y el clima laboral. Asimismo, a partir de las diferentes dimensiones que
manejan los autores respecto a la motivacion laboral y clima laboral, se ha elegido las de
mayor importancia para el estudio, las mismas que se adectan a la realidad de la
organizacion donde se desarrolld este proyecto de investigacion, permitiéndonos la
formulacién del problema general y los problemas especificos, justificacion del estudio y

al planteamiento de las hipotesis y los objetivos de la investigacion.

En el capitulo dos, sobre Material y Método, se realizaron la identificacion de las
variables estudiadas con el fin de determinar la relacion entre las mismas, se determing el
tipo y disefio de la investigacion, la poblacion, la muestra con la que se desarrollé el
estudio y la Operacionalizacion de las variables. Asimismo, se consignaron los
procedimientos estadisticos que se utilizaron para desarrollar la investigacion, tales como
las técnicas para la recoleccion de datos; en este caso se utilizo la técnica de la encuesta y
los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de Sonia Palma Carrillo (CL — SPC) para
medir clima organizacional y el cuestionario de Marshall Sashkin para medir la motivacion

laboral.

En el capitulo tres se presenta los Resultados, se realizo el analisis e interpretacion y
discusion de resultados, cuyos procedimientos conllevaron a determinar el grado de

relacién que tienen las dos variables en estudio, entre las dimensiones de la variable 1 con



la variable 2. Asimismo como algo complementario, a establecer el nivel de motivacion y

las caracteristicas del clima laboral que existe dentro de la organizacion en estudio.

En el capitulo cuatro se presenta la propuesta de la investigacion, teniendo como base
la informacion obtenida del recojo, procesamiento e interpretacion de datos. Finalmente,
en el capitulo cinco y seis se presentan de forma separada las Conclusiones, segun el
problema, objetivo general y los objetivos especificos que se arribaron en este estudio. En
la otra parte de esta seccidon se plantean las Recomendaciones en coherencia con los
objetivos y conclusiones. Por altimo se consolida a esta investigacion los anexos que

permite conocer aspectos especificos relacionados al presente estudio.

1.1 Realidad problematica.

Las primeras teorias de la motivacion laboral iniciaron en el siglo XX, basicamente se
relacionaban con el rendimiento laboral del trabajador, estos estudios determinaban que un
empleado que se sentia motivado en su trabajo, era mas eficaz y mas responsable, y
ademas, podria generar un buen clima laboral.

A continuacion, haremos una revision de la realidad entorno al problema que abordamos

en esta investigacion.

1.1.1. A nivel internacional

Huilcapi, Castro y Jacome (2017) En su articulo Motivacion: las teorias y su relacién
en el &mbito empresarial. Afirma que EI ser humano tiene dos clases de necesidades: Una
de ellas le permite defenderse para evadir el dafio y la otra satisfacer sus necesidades como
ser humano y poderse desarrollar, por ello se considera el factor motivacional como la
clave para la generacion de un clima laboral agradable en el que las personas se sientan
entusiasmadas lo que garantiza el éxito empresarial(...) La motivacion es un elemento
basico a la hora de administrar empresas, ya que permite el desarrollo de actitudes
positivas, lo que beneficia al desempefio laboral de los empleados y colaboradores y
ademas mejora la calidad de vida tanto personal como familiar. Ciencia UNEMI Vol 3. N°
2,1 pp. 311-333.



En el aporte del autor anterior encontramos una explicita determinacion del vinculo

inquebrantable entre la motivacion y el clima laboral.

Martinez (2017) en su articulo Gestion de recursos humanos: Coémo convertir a los
empleados iracundos y tristes en colaboradores felices. Manifiesta que el mundo
corporativo que hemos conocido hasta ahora tiene la influencia, del racionalismo clésico,
que anulaba o desafiaba la dimension emocional, donde vales por lo que piensas y haces.
Todos vamos al trabajo con cara de pocos amigos, con cara de tiburén de negocios, ya que
existe la creencia de que en la medida de que me vean formal creeran que mi capacidad es
superior y mi nivel de compromiso es sumamente alto. Todo como una apariencia perfecta.

Dejando a lado por supuesto mi mundo emocional.

Hoy en dia esta tendencia estd cambiando, el mundo poco a poco se estad dando cuenta
que la dimensién emocional es una gran herramienta que tiene el ser humano y que se debe
impulsar en el mundo empresarial. El neur6logo canadiense Donald Calne apuntd que “la
diferencia esencial entre emocion y razén es que la emocion lleva a la accion, mientras la
razon lleva a conclusiones”. La emocion es una predisposicion a la accion. Entrepreneur

42 (7) p. 2.

Jiménez y Jiménez, (2016) en su articulo Clima laboral y su incidencia en la
satisfaccion de los trabajadores de una empresa de consumo masivo. Llegdé a la
conclusion que “el clima laboral no es completamente satisfactorio. En el analisis se
detecta que la mayoria de variables, en especial atencion en el area de administracion, se
sitla con mas bajo promedio y en todas sus variables se presentan como no satisfactorias”
Revista Ciencia UNEMI. Vol. 9, N.° 18 pp. 26-34

Esta afirmacion confirma que la satisfaccion incluso en los propios trabajadores de una
empresa, y mucho mas de los usuarios y consumidores de un servicio, tiene vinculo directo
con el clima laboral. Asimismo, Entrepreneur (2015, 18 de octubre) en su articulo
Recursos humanos: Cinco acciones para fomentar un buen clima laboral. Refiere: “para
que las organizaciones empresariales de cualquier tamafo progresen, es fundamental
generar un buen clima laboral. Por esa razén, resulta vital que el ambito de trabajo sea

agradable y estimulante para todos”. De esto deducimos que un buen ambiente contribuye



a tener un equipo mas productivo y comprometido con la empresa, clientes méas

satisfechos, por ende, personas mas felices.

En este sentido, estudios de clima laboral realizados por la empresa Hay Group Insight,
demuestran que los trabajadores altamente envueltos con su organizacion pueden mejorar
el rendimiento empresarial hasta en un 30 por ciento y tienen mas del doble de
posibilidades de sobrepasar las expectativas de rendimiento que sus compafieros sin

compromiso alguno. 39(7) p. 1.

1.1.2. A nivel nacional.

Barrios (2018) en su articulo Origen, concepto y teorias Motivacion Laboral. Asegura
lo siguiente: Una teoria de la motivacién es Gtil en la medida que permite demostrar qué
estimulos o elementos aportan energia y direccion al comportamiento del trabajador”. Es
decir, el motivo por el cual un sujeto elige llevar a cabo una opcion que en circunstancias
diferentes rechazaria, incidiendo de esta manera en la conducta y voluntad de las personas.

Emprendices 14(6). La motivacién es una gran herramienta.

Barrera (2013) en su articulo La motivacion del Talento Humano como imperativo para
lograr la eficacia organizacional. — Manifiesta que la motivaciénes un elemento
fundamental para la gestion de una biblioteca, ya que de ella depende en gran medida el
logro de los objetivos a alcanzar. Sin embargo, muchos directores de biblioteca ain no se
han percatado de su importancia y siguen gestionando sin tener en cuenta el factor
humano. Por ese motivo, en estas bibliotecas se observa un déficit de recursos cualificados,
por eso, muchas bibliotecas estan buscando la forma de atraer y retener el talento humano.
El mercado de trabajo se ha transformado y la retribucion ha dejado de ser el factor
principal a tener en cuenta cuando una persona busca empleo, dejando paso a otras
consideraciones como la flexibilidad, las condiciones de desarrollo profesional, entre otros
elementos que conforman el denominado salario emocional. Por ello, La retencion del
talento y la captacion de recursos humanos son los dos problemas basicos que deben

enfrentar las Instituciones.


http://aptitus.clasificados.pe/blog/otros/voz-de-experto-clima-con-resultados-que-impactan/
http://www.workmeter.com/

En el caso del Perd, aln es un pais en el que hay menos prestaciones para mejorar la
calidad de vida de los profesionales y éstos son los mas frustrados por su situacion laboral.
Esta percepcion resulta tan negativa para las Instituciones como para los profesionales.
Emprendices 16 (4).

Diaz (2013) Diez razones para motivar y fidelizar a los empleados de una empresa,
expresa que contar con empleados motivados y comprometidos con nuestra empresa es
fundamental para el éxito organizacional, incluso, una buena gestion del talento humano
puede convertirse en una ventaja competitiva para cualquier organizacion. Como
emprendedores, empresarios, gerentes, lideres o administradores, debemos reconocer la
importancia de motivar a los empleados de nuestra empresa, pero también debemos ir un
poco mas alla y crear estrategias para lograr su fidelidad, de esta manera cada persona se

va a sentir comprometida con su trabajo y lo hara dando todo de si mismo. Emprendices.23

(6).

Diaz (2013) en su articulo La importancia de motivar a los empleados en una empresa.
Afirma que como lideres y gestores de nuestra empresa debemos ser capaces de motivar a
los empleados para que ellos se sientan comprometidos con su labor y realicen un
excelente trabajo, de esta manera se logra que la empresa sea mucho mas productiva y

competitiva.

Algunos administradores tienen la falsa creencia de que el dinero es la unica forma de
motivar a los empleados, pero diversos estudios han revelado que existen otros factores de
motivacién laboral que incluso llegan a ser mas efectivos que la compensacion monetaria.
A continuacién, les presentamos algunos datos sobre los factores mas relevantes para
motivar a los empleados en una empresa. el 55% de los empleados no se motiva
econdmicamente. También vemos que ‘“pequefios detalles” como unas palabras de
agradecimiento o dirigirse a las personas por su nombre, puede tener un gran impacto en el

compromiso del trabajador con su empresa y con sus labores. Emprendices 14 (3) 2.


http://www.negociosyemprendimiento.com/la-importancia-de-motivar-a-los-empleados-en-una-empresa
http://www.negociosyemprendimiento.com/la-importancia-de-motivar-a-los-empleados-en-una-empresa
http://www.negociosyemprendimiento.org/2012/01/como-motivar-los-empleados-en-una.html
http://www.negociosyemprendimiento.org/2012/01/como-motivar-los-empleados-en-una.html

1.1.3. A nivel regional y local

Hidalgo (2016) Liderazgo directivo y clima organizacional de la Institucion Educativa
N° 0755 Horacio Zevallos Gamez, distrito de Campanilla propone un buen liderazgo de
quienes dirigen como al fundamental el clima laboral, “ejercer un buen liderazgo
determina que la convivencia se vuelva mas armoniosa dentro de las instituciones, es
sabido, que hoy en dia se da mucha importancia el papel que cumplen los gerentes en las

organizaciones”. (p. 56)

Silva (2015) en su estudio Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales; durante el primer semestre
del afio 2015, descubre en esta institucion de Morales “una relacion significativa del clima
organizacional sobre el desempefio de los colaboradores de la municipalidad distrital de
morales, ya que, al mantener un clima regular, el desempefio de los colaboradores se
comportaria de igual manera, esto debido a que las politicas, beneficios, la estabilidad

laboral, entre otras impiden el efectivo desempefio de los colaboradores”(p. 18).

Saavedra y Pefa (2013) se refieren a la motivacion y desempefio: “se deduce que los
docentes estdn motivados al sefialar su conformidad y satisfaccion ante sus salarios,
seguridad, el ambiente laboral y sus aspiraciones personales; los cuales se reflejan en su
desempefio laboral puesto de manifiesto en su calidad de trabajo, su disciplina laboral, su
iniciativa y creatividad, el cumplimiento de sus responsabilidades y su contribucién en el
trabajo en equipo” (p.61).

A partir de los articulos y tesis presentados llegamos a plantearnos varias inquietudes,
tal cual muchas organizaciones tomaron la decision de analizar interrogantes como las
siguientes interrogantes; ¢qué buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo?, ¢cual
es su escala de necesidades?, ;qué desean satisfacer con su trabajo?, ;cuales son sus
intereses?, ;con qué trabajos se sienten mas identificados?, ¢qué tareas les reportan mas?,
entre otras. Este analisis tenia como objetivo final conseguir que los empleados se sintieran
realizados como personas y como trabajadores mediante el desempefio de su trabajo dentro

de la organizacion.



El clima laboral, tema que también se aborda en este estudio, desde hace mucho, los
expertos vienen hablando acerca de su importancia al interior de las instituciones publicas
y privadas, En la organizacion objeto de este estudio Transmar Express S.A.C de la ciudad
de Juanjui, podemos indicar que uno de los principales problemas es la falta de buenos
canales de comunicacion internos, esto imposibilita que el personal, en un ndmero
aproximado de doscientos, se sienta parte de la organizacién y por lo tanto su compromiso
sea menor, es decir el grado de involucramiento en el logro de los objetivos es minimo. Por
ello actualmente se ha considerado de gran importancia estos aspectos, porque buscamos
asi, un continuo mejoramiento en el ambiente en el que se desarrollan las actividades en
esta empresa de transportes, con el fin de lograr incrementar su productividad, y elevar los

niveles de satisfaccién y la autorrealizacion del recurso humano.

Mediante este estudio se analizaron todos aquellos factores que intervienen y ocasionan
comportamientos relacionados con la falta de motivacion y que llevan a los trabajadores a
insatisfaccion, con el fin de encontrar la relacion con el clima laboral, que en conjunto
genera la diminucién de la productividad. Analizar la relacién entre estas variables,
permitié identificar los factores de correlacion, y en el tiempo a quienes dirigen la
organizacion, tomar decisiones que permitan maximizar el rendimiento laboral por parte
del recurso humano, con el que contamos. En este sentido la investigacion se plante6 del

modo siguiente:

1.2. Trabajos previos

Luego de haber indagado en diferentes fuentes sobre investigaciones realizadas sobre

el presente tema de investigacidn, se han seleccionado los siguientes antecedentes:

1.2.1. Internacionales

Contreras y Jiménez (2016) en su tesis titulada Liderazgo y clima organizacional en un
colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion. Universidad del
Rosario. Bogota DC. El objetivo general de la tesis fue describir y analizar el liderazgo de
los directivos y el clima organizacional presentes en un Colegio de Cundinamarca y con
base en ello, plantear algunos lineamientos para su intervencion. El trabajo fue de tipo

descriptivo simple cuya muestra fue de 250 individuos, el disefio; los resultados



demuestran que los funcionarios, docentes y estudiantes de niveles superiores del Colegio
reconocen la diversidad de liderazgo presente en las directivas. A partir de estos resultados
arribd a las siguientes conclusiones (a) El estilo del director no es deseable, lo que indica
que la manera de como administra de su organizacion es deficiente, alejandolo de un
liderazgo efectivo; asimismo, urge la necesidad de implementar politicas de alta direccion,
de esta manera se mejorara de forma progresiva el clima institucional. (b) La percepcién de
clima laboral por parte de los trabajadores del Colegio reflejo poca cohesion en las
politicas de trabajo y la forma de implementarlas, lo que genera un permanente

descontento y una tension adicional a la que se vive en el entorno pedagdgico.

Garcia (2015) en su tesis de maestria Influencia de los estilos de liderazgo en el clima
organizacional de una institucion educativa de nivel medio superior. Revista cientifica de
la Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo, el objetivo general de la investigacion
fue identificar los estilos de liderazgo de los directivos de la direccion general de una
institucion educativa mediante el MLQ con el propoésito de establecer su relacion con el
clima organizacional y la variable de resultado de satisfaccion. La muestra estuvo
conformada por 380 estudiantes, el disefio de investigacion fue correlacional y llegé a las
siguientes conclusiones (a) El liderazgo influye en la generacion del clima organizacional y
en sus dimensiones: satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad. Estos factores a su vez
influyen en el logro de los objetivos y por ende en la competitividad empresarial, 1o que
buscan todas las organizaciones. (b) En cuanto a las hipdtesis se pudo confirmar que el
liderazgo transformacional es el mas representativo en el presente estudio. Por otra parte,
el liderazgo transformacional ejerce una influencia significativa en el clima organizacional,
y que las escalas que mas predominan en el perfil de liderazgo son las transformacionales,

aunque como tal existen oportunidades de mejora.

Arizmendi (2015) en su tesis titulada La relacion del Clima Organizacional en la
Motivacion de logro de trabajadores mexicanos, en la Universidad Nacional Auténoma de
México. En esta investigacion se concluyd (a) Se identifico la existencia de una relacién
significativa entre el factor maestria de motivacion de logro y los factores de clima
organizacional; satisfaccion de los trabajadores, relaciones sociales entre los miembros de
la organizacién, union y apoyo entre los compafieros de trabajo, consideracion de los

directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo de directivos.



Concluyendo asi que, en un mejor clima organizacional, hay una mayor preferencia por
desempefar tareas dificiles, buscando la perfeccion en el trabajo. (b) Entre el factor
competitividad de la motivacion de logro y tres factores de clima organizacional:
satisfaccion con el trabajo, unién y apoyo entre los compafieros y beneficios y
recompensas se observa una relacion significativa, con esto concluye que en un clima
organizacional favorable se describe el deseo de ser mejor en situaciones interpersonales.
Enriquez (2014) en su tesis titulada Motivacion y desempefio laboral de los empleados
del instituto de la vision en México, realizado en la ciudad de México DF; tuvo como
objetivo adecuar un instrumento de evaluacion del desempefio laboral y motivacion para
los colaboradores, que permita determinar el grado de motivacién y el nivel de desempefio
que tienen los trabajadores, otro aspecto era comprobar si el grado de motivacion es
predictor del nivel de desempefio de los trabajadores. Esta estudio se calificd de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal, su muestra fue
de 164 colaboradores, llegando a las siguientes conclusiones (a) el grado de motivacion
estd fuertemente relacionado con el nivel de desempefio laboral de los empleados (b) el
grado de motivacion tiene una influencia positiva y significativa en el desempefio laboral
de los colaboradores por lo que se puede afirmar que mientras méas alto sea el grado de

motivacion mejor o mayor seré el desempefio laboral de los colaboradores.

Zavala (2014) en su tesis titulada Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de
servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, realizado en el México
distrito federal, cuyo objetivo general fue el disefio de un instrumento de medicién,
teniendo como objetivo especifico la deteccion de diferencias significativas en la
motivacién y satisfaccion laboral entre los grupos que fueron identificados en el caso de
estudio. Aplicando el instrumento de medicion se tuvo como resultado; los trabajadores
encuestados manifiestan grados de motivacion y satisfaccion laboral altos o muy altos, por
lo que no se hall6 ninguna diferencia en los indicadores de evaluacion (género,
escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad). Por lo que se concluyé que (a) existe

uniformidad en la clarividencia de la motivacion y satisfaccion laboral.

Hernandez (2013) en su tesis titulada El liderazgo organizacional: una aproximacion
desde la perspectiva etoldgica. Universidad del Rosario. Bogota DC., el objetivo general

guio la tesis fue generar un proceso de analisis, tendiente a proponer dinamicas



organizativas humanas, desde un enfoque etoldgico, trabajo con una muestra de 120
personas, el disefio de investigacion fue propositiva y llegé a la conclusion (a) El liderazgo
es un aspecto fundamental que debe poseer todo administrador para dirigir las
organizaciones, es decir, que las personas interacttan en diversos niveles de status donde la
responsabilidad social democrética es la Unica que ha resuelto el problema de proporcionar
los managers muy adiestrados para desempefiarse se manera optima en las empresas; la
misma solucion se puede poner en practica en los gobiernos, en educacion, en las
instituciones de salud y demas organizaciones. (b) No es necesario ser genios, ni ser héroes
para ser manager; lo que se necesita es ser persistente, tener agilidad mental, enfrentar el
trabajo arduo, inteligencia y mucha capacidad analitica; ademas por supuesto de tolerancia;

y predisposicion para hacerlo.

Fierro (2013) en su articulo cientifico titulado ¢Como influye, las formas de liderazgo
en el clima laboral? Universidad Militar Nueva Granada. Bogotd DC. Fue un disefio
descriptivo simple y concluyo, (a) En la actualidad el liderazgo, se concibe de una manera
diferente, antes el lider era una persona que solo se dedicaba a mandar y no se involucraba
con sus trabajadores y era el Unico que pensaba y tenia la Gltima palabra; en cambio, hoy
en dia, el lider es la persona que delega funciones y se involucra con sus colaboradores, de
tal manera, que demuestra la capacidad y la habilidad para construir sus relaciones sociales
sin importar el cargo de sus empleados. Es decir, aprender a desarrollar las técnicas
fundamentales donde se practique la comunicacién, la motivacion y el trabajo en equipo,

en donde tengan participacion todos los integrantes.

Ortega (2013) en su tesis titulada La motivacion y el desempefio como factores de
competitividad caso de estudio Empresa del sector automotriz realizado en la ciudad de
Querétaro, cuyo objetivo fue encontrar las causas que motivan a los colaboradores a
generar y transferir conocimiento impactando en la evaluacion del desempefio para generar
competitividad. Esta investigacion fue de tipo explicativo, descriptivo para lo cual se
trabajo con una muestra de 143 empleados de una empresa de México, mediante encuestas
se obtuvo resultados que permitieron concluir (a) es importante mantener un empleo bien
pagado, que pueda sostener a una familia, el mismo que es considerado como un estimulo
econdémico, la seguridad laboral, los reconocimientos, el buen clima laboral son

importantes para generar competitividad en cualquier organizacion.
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1.2.2. Nacionales.

Miranda (2018) en su tesis titulada Ambiente laboral motivacion del personal en
empresas aseguradoras de Lima metropolitana con el objetivo principal de reconocer la
relacion entre la motivacion y el ambiente laboral en agencias comerciales de una
aseguradora, en la que se utilizé un disefio no experimental de modelo transversal, de
enfoque cuantitativo y nivel relacional. La poblacion fue 3000 empleados en la region
Lima y se utilizé una muestra por conveniencia de 31 empleados de la sede de san isidro.
Arrib0 a las siguientes conclusiones (a) Lo que se puede concluir en esta investigacion es

que la combinacion de ambiente laboral y motivacion en esta agencia es de un nivel medio.

La motivacion parece no estar bien enfocada a cada trabajador, pero el ambiente que se
tiene en la agencia mejora este mix de variables, lo que hace que la satisfaccion laboral sea
mas fuerte o estable. (b) La variable de la motivacion no esta bien definida, no se tiene un
plan de como motivar o mantener motivados a sus empleados, ya que estos estan
esperando un tipo de reconocimiento que no se les da y tienen una percepcion negativa de
la empresa. En este caso, los lideres de cada agencia deberian comenzar a preocuparse por
esto ya que, si bien no pueden cambiar las reglas establecidas por gerencia, pueden buscar
otro tipo de beneficio que ellos puedan manejar, como diplomas u horarios flexibles, como
sé que se estuvo haciendo por un corto tiempo. (c) La variable que tiene mayor valor es el
ambiente laboral lo cual es bueno ya que como antes nombramos que esta influye mucho
en el trabajo y resultado de las personas; es decir las hace méas productivas en comparacion
a las que tienen una actitud negativa. (d) Deberia haber un mejor balance entre motivacion
y ambiente laboral para que los trabajadores no solo se sientan comodos en su trabajo sino
ademas sientan que pueden lograr muchos mas objetivos si dan su mejor esfuerzo y para

eso se necesita motivarlos mejor.

Rios (2018) en su tesis titulada Influencia del clima laboral en la motivacion de los
colaboradores del sector publico. En la Universidad de Piura; la tesis determind y detallé
en qué medida el clima laboral, especificamente la comunicacion y adaptabilidad,
repercuten en la motivacion intrinseca extrinseca de los colaboradores del Sector Publico y
como es que ellos consideran estos temas. En Esta investigacién se evalu6 mediante

encuestas a una muestra de 120 personas de una poblacion desconocida del Sector Publico.
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Los resultados permitieron analizar en qué medida el clima laboral influye en la
motivacion, tanto intrinseca como extrinseca. Llego a las siguientes conclusiones (a) El
clima laboral impacta positivamente en la motivacion de los colaboradores en las
organizaciones del Sector Publico. (b) Evidentemente, las organizaciones estan
conformadas por personas que necesitan de impulsos motivacionales para cumplir
eficientemente sus funciones y al ser todo esto positivo, la productividad laboral tendra un
resultado satisfactorio. Desde esta perspectiva es indispensable que las empresas conozcan
a sus trabajadores e identifiquen el tipo de motivacion de cada uno, ya que esto permitira el
éxito tanto del personal como de la organizacion en cuanto a la productividad. Ademas, es
importante sefialar que la motivacion es un aspecto primordial para que las personas se
sientan satisfechas, tengan un propdésito dentro de las organizaciones del Sector Publico,
como lo es el caso. Y que esto se refleje en el aumento de la productividad y el éxito de la
persona-empresa. (c) El clima laboral, tanto la comunicacién como la adaptabilidad,
influyen positivamente en la motivacion intrinseca y extrinseca de los colaboradores por lo
que se aconseja que las Entidades Publicas inviertan mas en actividades relacionadas a
bienestar y clima laboral ya que de esta forma, el clima sera positivo y los colaboradores

podrén estar motivados intrinsecamente de manera extrinseca.

Casana (2015) en su tesis titulada: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de una Empresa Azucarera de Chiquitoy. En la Universidad de Piura; La
muestra del estudio fue de 174 trabajadores de ambos géneros, en el rango de edades de 20
a 60 afos. Para medir el Clima Organizacional se utilizé la Escala de Clima Laboral CL-
SPC — Palma Carrillo (2004), para medir la satisfaccion laboral se utiliz6 la Escala de
Satisfaccion Laboral SL — SPC — Palma Carrillo (1999). Esta investigacion llego a las
siguientes conclusiones (a) Se encuentra correlacion altamente significativa y positiva
entre el Clima Organizacional y la escala de Satisfaccion Laboral; y con los factores:
Condiciones Fisicas y/o Materiales, Relacion con la Autoridad, Desarrollo Personal,
Relaciones Sociales y Desempefio de tareas de la Satisfaccién Laboral. Asimismo, se
observa una correlacion negativa y altamente significativa entre el Clima Organizacional

con el factor Politicas Administrativas de la Satisfaccion Laboral.
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Pérez y Rivera (2015) en su tesis titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013; tesis de maestria en la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana. Iquitos, Perd.
El objetivo general fue determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana, Periodo 2013. La muestra estuvo conformada por 107 trabajadores y llego a las
conclusiones siguientes: (a) EI Clima organizacional en la institucién en estudio se
encuentra en el nivel medio o moderado, lo que quiere decir, que las relaciones
interpersonales entre los trabajadores no estd del todo bien, de igual manera, esta la
satisfaccion laboral, (b) El nivel de involucramiento laboral de los colaboradores es
normal, ya que suelen superar los obstaculos que se presentan en el quehacer laboral; en
cuanto a la supervision por parte de los jefes se encuentra en un nivel adecuado, por lo que,
favorece la produccion de los trabajadores, obteniendo resultados favorables para la

organizacion.

Ledn (2015) en su tesis titulada El clima organizacional y su relacién con el estilo del
liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 5170 Peru Italia de Puente Piedra,
Provincia y Region Lima, Afio 2013; el objetivo general planteado fue determinar la
relacion del clima organizacional con el estilo de liderazgo del director de la Institucion
Educativa 5170 Peru ltalia de Puente Piedra afio 2013, en su disefio correlacional, trabajo
con una muestra de 50 trabajadores, lleg6 a la conclusion que (a) Ambas se relacionan, lo
que se sustenta en el valor obtenido de la prueba de Pearson de 0,912; lo que determina que
esta asociacion es muy buena, es por ello que se acepta la hip6tesis de investigacion y se
rechaza la hipotesis nula. Esto indica que en la institucion educativa existe liderazgo por
parte del director y esto repercute para que las relaciones interpersonales entre los

trabajadores sean Optimas.

Davila (2014) en su tesis titulada Clima, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos, realizada en la ciudad de Lima, cuyo
objetivo fue precisar la relacion entre las variables Clima organizacional, Motivacion
intrinseca y Satisfaccion Laboral. Siendo esta investigacion de tipo descriptiva
correlacional y de corte transversal, se llevé a cabo con una muestra de 215 trabajadores de

diferentes areas de una empresa privada que fue elegida para ser parte de la encuesta
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nacional de clima laboral denominada “Great Place To Work”, arribando entre otras, a la
siguiente conclusion (a) Existe una correlacion significativa y positiva entre las variables
clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral, es decir mientras mas
elevado sea el cargo o posicién dentro de la empresa, se percibe mejor el clima
organizacional y se generan niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion

laboral.

1.2.3. Regionalesy Locales.

Hidalgo (2016) en su tesis titulada Liderazgo directivo y clima organizacional de la
Institucion Educativa N° 0755 Horacio Zevallos Gamez, distrito de Campanilla, provincia
de Mariscal Céaceres 2016. El objetivo de esta investigacion fue Determinar la relacion
entre el liderazgo directivo y el Clima Organizacional de la Institucion Educativa N° 0755
Horacio Zevallos Gdmez, distrito de Campanilla, provincia de Mariscal Céaceres 2016.
Utilizé un disefio utilizado fue el descriptivo correlacional, se trabajo con una muestra
poblacional de 37 personas entre docentes y administrativos. Y arribd a las siguientes
conclusiones. (a) Existe relacion significativa entre las variables liderazgo directivo y
Clima Organizacional de la Institucion Educativa N° 0755 Horacio Zevallos Gamez,
distrito de Campanilla, provincia de Mariscal Céaceres 2016; con un Chi cuadrado de
33.772, mayor al Chi tabular con 9 grados de libertad de 16.919; indicando que ambas
variables son dependientes. (b) El nivel de Liderazgo directivo en la Institucién Educativa
N° 0755, es regular con un 41%, un 27% refiere que el nivel de liderazgo es “Bajo” y un
16% indicaron que el nivel es “Muy Bajo” y “Alto”. (c) El nivel del clima organizacional
en la Institucion Educativa N° 0755, es “Bajo” con un 38%, un 24% indicaron que el nivel
es “Regular”, un 22% indicaron que el nivel fue “Alto” y un 16% indicaron que el nivel es

“Muy Bajo”.

Saavedra (2016) en su tesis titulada El liderazgo del director y su relacion con la
motivacion en los docentes de la I.E. Aplicacién de Juanjui, 2016. Universidad Cesar
Vallejo, sede Juanjui. El objetivo principal de este estudio fue determinar el liderazgo del
director y su relacion la motivacion en los docentes de la I.E. Aplicacion de Juanjui, 2016.,
para lo cual utiliz6 un método cuantitativo a nivel con un disefio correlacional en una

muestra de 40 docentes de la Institucion Educativa Aplicacion 0006; y arrib6 a las
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siguientes conclusiones (a) Existe una relacién alta con direccion positiva, entre el
liderazgo del director y su motivacion en los docentes de la I.E. Aplicacion de Juanjui,
provincia de Mariscal Céaceres, durante el periodo 2016, ya que el resultado de la
correlacion es de 0,73; lo cual significa que los directores que ejercen un elevado nivel de
liderazgo manifestadas a través de sus iniciativas y cualidades, estdn relacionados
positivamente con la motivacion en los docentes. (b) El nivel de liderazgo del director de
la I.LE. Aplicacion de Juanjui, provincia de Mariscal Caceres, durante el periodo 2016 es
aceptable; es decir, el director deja evidenciar de forma regular, a través de  su accionar
diario, cualidades e iniciativas positivas, los cuales gozan de la aprobacién de la mayoria
de docentes. (c) EI nivel de motivacion en los docentes de la I.E. Aplicacion de Juanjui,
provincia de Mariscal Caceres durante el periodo 2016, es media; es decir, los docentes
evidencian regular motivacion en relacion con sus estados emocionales y con el

reconocimiento, elogios y recompensas recibidas por parte del director.

Silva (2015) en su estudio titulado Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales; durante
el primer semestre del afio 2015. Tuvo como objetivo describir el clima organizacional en
la municipalidad distrital de morales, analizar el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad distrital de morales y finalmente identificar los elementos del clima
organizacional que inciden de manera negativa en el desempefio de los trabajadores de la
municipalidad distrital de morales. El tipo de investigacion fue descriptiva Correlacional.
Asimismo, se aplicé una encuesta a 75 colaboradores municipales. En conclusion, el
estudio logré determinar una relacion significativa del clima organizacional sobre el
desempefio de los colaboradores de la municipalidad distrital de morales, ya que, al
mantener un clima regular, el desempefio de los colaboradores se comportaria de igual
manera, esto debido a que las politicas, beneficios, la estabilidad laboral, entre otras
impiden el efectivo desempefio de los colaboradores de la municipalidad distrital de

morales.

Loza (2014) en su tesis titulada Liderazgo y compromiso organizacional en los
docentes de la I.E.P. Simén Bolivar de la ciudad de Tarapoto; Tesis para optar el grado
académico de Maestro en Psicologia, con mencion en Psicologia Organizacional. La

presente investigacion revisa los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional como
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variables que permiten condiciones adecuadas en cuanto se presentan como condiciones
fundamentales para el desarrollo organizacional. Se plante6 como objetivo principal,
establecer la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional
en docentes de la institucion educativa privada “Simén Bolivar” de la ciudad de Tarapoto.
La poblacion asciende a 100 docentes, 65% varones y 35% mujeres; 15% con grado
académico de magister, 56% con titulo de licenciado en educacion y 19% provienen de
educacion superior pedagogica. Siendo el 100% personal contratado con 2 a 3 afios de
servicio. Los resultados indican que el estilo de liderazgo predominante es el
“transaccional” y el compromiso organizacional predominante es el “afectivo”. Se

concluye que existe relacion entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional.

Chanducas (2014) en su tesis titulada Liderazgo transformacional de los directores y la
satisfaccion laboral de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental;
para optar el grado académico de Magister en Educacion, con mencién en Administracién
Educativa. Esta investigacion tuvo por objeto determinar en qué medida se relacionan el
liderazgo transformacional de los directores y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Asociacion  Educativa Adventista Nor Oriental. Considerando el liderazgo
transformacional como el més proximo de los estilos estudiados actualmente al liderazgo
requerido en directivos de instituciones adventistas, entendido éste como el lider
carismatico, inspirador, motivador al cambio y al comportamiento congruente con las
creencias, principios y valores; y la satisfaccion laboral docente, como el conjunto de
actitudes y sentimientos hacia el trabajo para deleite y bienestar. Se trabajé con una
muestra de 80 docentes aplicandose un cuestionario que presentaba la variable predictora:
liderazgo transformacional y sus cinco dimensiones: consideracion individual, influencia
idealizada, motivacion inspiradora, estimulacién intelectual y tolerancia psicologica; asi
como, de la variable satisfaccion laboral docente y cuatro dimensiones: libertad de accién,

recompensas, responsabilidad delegada e interrelaciones.

Esta investigacién arrib6 a las siguientes conclusiones (a) Existe una significativa relacién
y un alto valor del coeficiente de correlacion entre la variable predictora “liderazgo
transformacional” y la variable criterio “satisfaccion laboral docente” que es R= 0.788;
indicando una correlacién superior a la media. (b) El coeficiente de variable predictora:

Liderazgo transformacional es B= ix 0.620, indicando que esta variable explica totalmente
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la satisfaccion laboral docente, pues se rechaza la hipotesis nula, esto es, el valor de signo
es menor al valor de alfa; en efecto, signo = 0.000 < a = 0.05. Lo que nos indica que en la
Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental se desarrolla el liderazgo transformacional

en sus directores relacionado significativamente con la satisfaccion laboral de los docentes.

Saavedra y Pefia (2013) en su tesis titulada Relacion entre la motivacion docente y su
desemperio laboral en las Instituciones Educativas de la localidad de Pachiza, provincia
de Mariscal Caceres, durante el periodo 2013, para obtener el grado de magister en
Administracion de la educacion en la Universidad César Vallejo, con una muestra de 30
docentes y cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion docente y su
desempefio laboral en las Instituciones Educativas de la localidad de Pachiza, Provincia de
Mariscal Céceres, arribo, entre otras, a las siguientes conclusiones (a) La relacion entre la
motivacion docente en las institucion educativas de la comunidad de Pachiza, provincia de
Mariscal Caceres, en la region San Martin es de 0,81; es decir, existe una relacion alta con
direccion positiva; lo cual significa, que los docentes que tienen un buen nivel de
motivacién interna y externa estdn asociados positivamente con su desempefio laboral,
tanto a nivel de sus funciones pedagdgicas y sociales. (b) El nivel de motivacién de los
docentes de la localidad de Pachiza, provincia de Mariscal Caceres en el afio 2011 es alta;
es decir, los docentes evidencian aspiraciones personales de auto superacion profesional,
satisfaccion por sus logros y comodidad en su centro laboral. (c) El nivel de desempefio
laboral en los docentes de la localidad de Pachiza, provincia de Mariscal Céceres en el afio
2011 es aceptable; es decir, los docentes muestran regular cumplimiento de sus funciones
pedagdgicas y sociales, con responsabilidad, iniciativa, creatividad, cooperacién y trabajo

en equipo.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Después descrito la realidad problematica y haber determinado la viabilidad del
mismo, se sostuvo tedricamente la investigacion mediante el desarrollo del marco tedrico,
el mismo que nos ayudd a prevenir errores, cometidos en otros estudios; respecto a la
motivacién laboral y el clima laboral, los fundamentos tedricos orientaron acerca de como

se realizd este estudio teniendo en cuenta diversos antecedentes, tipo de informacién y
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disefios de estudio y nos condujo a establecer hipotesis o afirmaciones que se sometié a

prueba y posteriormente interpretar los resultados.

Tanto en los estudios sobre Motivacion, como en los referentes al Clima Laboral, se
pueden distinguir dos grupos de teorias. Para la motivacion existen las Teorias de
Contenido, dedicadas a analizar los aspectos especificos que provocan motivacion en las
personas, deteniéndose ya sea en el interior del individuo o el ambiente de trabajo, y las
Teorias de Procesos, las que explican como se da el proceso que provoca un determinado
comportamiento, haciendo énfasis en los resultados. En cuanto al Clima Laboral, algunos
autores definen el Clima Laboral en términos de resultados (al igual que en las Teorias de
Procesos de Motivacion) y otros lo consideran como un conjunto de conductas en el

entorno laboral.

Las Teorias de Contenido tienen similitudes en el enfoque en relacion a los planteos de
Colan, J acerca del Clima Laboral, ya que ambas se centran en las necesidades de los
individuos. Por su parte, el Clima Laboral entra dentro del grupo de estudios sobre el
Clima laboral en términos de conductas en el entorno laboral, y no como un mero

resultado.

1.3.1. Motivacién.

Definicion de motivacion.
Moyano, Bruque, Maqueria, y Fidalgo (2011). Definen la motivacion, como: “La
habilidad para incitar a la accion de los subordinados, de tal forma que trabajen para

conseguir los objetivos de la organizacion” (p.121).

Robins y Coulter (2010) definen la motivaciéon como: “los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo, que realiza un individuo para la

consecucion de un objetivo” (p.175).

Maslow (1991) Afirma que la motivacion consiste en: “satisfacer las necesidades,

fisioldgicas, sociales, de seguridad, de estima y de autorrealizacion” (p. 393).
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Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow.

Esta teoria insta que la motivacién de las personas depende de la satisfaccion de cinco
tipos de necesidades: fisioldgicas, de seguridad, de afecto, de estima y de autorrealizacion.
Las mismas que se satisfacen jerarquicamente, en tanto la primera necesidad o bésica no se
ha satisfecho, ésta tiene el poder exclusivo de motivar la conducta; sin embargo, al ser
lograda, pierde su poder de motivacion. De esta forma, un nivel mas alto de necesidad se
convertira en un factor de motivacion sélo cuando las necesidades que ocupan el nivel
inmediato anterior hayan sido cubiertas. Maslow postula que para lograr la motivacion del
personal sera necesario que la organizacion proporcione las condiciones para satisfacer
estas necesidades a través de su trabajo. La pirdmide de necesidades incluye cuatro

necesidades basicas y una de crecimiento que deberan satisfacerse en el siguiente orden:

Necesidades basicas.

Fisiologicas. Surgen de la naturaleza fisica del ser humano y son indispensables para
sobrevivir, entre ellas tenemos; la alimentacion, una casa 0 espacio seguro, ropa; estas

necesidades son satisfechas con los salarios y prestaciones.

Seguridad. Es la necesidad de vivir tranquilo sin sentirse amenazado por las
circunstancias del medio que nos rodea; para ello debemos tener estabilidad laboral,

ambiente de trabajo agradable, servicios sociales, higiene y seguridad entre otros.

Afiliacion (Afecto — amor - pertenencia). Es la necesidad de tener mantener relaciones
afectivas con otras personas. Se logra satisfacer mediante el establecimiento de
condiciones que faciliten la interaccion y cooperacion entre los grupos, como ejemplo de
ello seria desarrollar grupos sociales, desarrollo de equipos de trabajo o recreativos,

actividades culturales, deportivas entre otras.
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Necesidades superiores.

Estima o reconocimiento. Involucra el respetado por los deméas y por uno mismo; el
reconocimiento al esfuerzo y al trabajo. Se consigue mediante el disefio de sistemas de
recompensa y premios que sirvan de reconocimiento, orgullo y dignidad a las personas que

desarrollen un trabajo.

Autorrealizacion. Es la Gltima escala y se logra una vez gque se han satisfecho todas las
necesidades basicas de las primeras escalas de la piramide. Se refieren al deseo de todo ser
humano de realizarse a través del desarrollo de sus potencialidades. Esta necesidad es
permanente y no se llega a satisfacer completamente, debido a cuanto mayor es la
satisfaccion que obtiene una persona mas aumenta la necesidad de seguir auto -
realizandose; por lo general se obtiene cuando se encuentra un sentido de vida en el

trabajo.

Maslow (1943) plante6 que “en cada persona existe una jerarquia de cinco necesidades.
Estas son (en orden ascendente): necesidades fisioldgicas (para la supervivencia como ser
alimento, vivienda, etc.), necesidades de seguridad (seguridad y proteccidn), necesidades
sociales (afecto, pertenencia, etc.), necesidad de estima (autonomia, logros, atencion, etc.),
necesidad de autorrealizacion (crecimiento, logros, convertirse en lo que uno es capaz de
ser). Las dos primeras las denomind necesidades de nivel inferior, y las otras tres de nivel
superior, donde las primeras se satisfacen a nivel interno y las de nivel superior lo hacen en
forma externa. Para pasar al siguiente escaldn es necesario que la necesidad anterior esté
satisfecha. En tanto se satisface una necesidad la siguiente pasa a ser la dominante. Es por
eso que este autor plantea que para motivar es necesario saber en qué etapa de las
necesidades esta la persona, para saber cuél necesidad es la dominante en ese momento

dado, y asi detenerse en satisfacer esta misma (Robbins y Coulter, 2005, p. 394).
En la parte inferior de la piramide estan las necesidades mas basicas del individuo y en

el nivel superior se sitlan sus Gltimos deseos o aspiraciones, ya que el afan de superacion

es intrinseco al ser humano. Como se presenta graficamente a continuacion.
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Figura 01
Piramide de la jerarquia de necesidades de Maslow

Necesidades socialesy de
pertenencia

Necesidades de seguridad

Necesidades fisiologicas

Figura 1. Presenta las cinco necesidades del ser humano. Segun
Maslow estas tienen un orden de urgencia necesaria, segun el cual
deben ser satisfechas. Esta prioridad determina el tipo de motivacion
que la persona mostrara.

Fuente: Teoria de motivacion laboral de Maslow.

Segin Maslow, se tendria que crear una estrategia de motivacion basada en cada
necesidad de estas 5 escalas de la pirdmide. En este estudio pensamos que considerando los
planteamientos de Maslow podemos estimular al personal y motivarlo para lograr su
mejor productividad, mantenerlos motivados y en constante comunicacion con todos los
lideres de cada oficina sera el punto de inicio para mejorar el clima organizacional. Esta
teoria, asimismo, supone que las necesidades de nivel inferior dominan a los individuos, y
viceversa en el caso de la Teoria Y, es decir, supone que las necesidades superiores

dominan.

Frederick Herzberg (1959), en cambio, plantea que la satisfaccién no tiene por qué
estar vinculada a la motivacion. Las personas pueden estar poco satisfechas en cuanto a las
condiciones de trabajo, y en cambio estar motivadas por percibir su trabajo como mision
importante o interesante, y viceversa, pueden estar satisfechas con las condiciones de
trabajo y desmotivadas al mismo tiempo. Herzberg plantea que la satisfaccion laboral
dependera del grado de satisfaccion de dos factores. El primero de estos factores esta
relacionado con el ambiente que rodea a las personas, abarcando las condiciones en que

desemperian su trabajo. Estas variables son administradas y decididas por la empresa, por
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lo tanto, se encuentran fuera del control de los trabajadores. Las principales variables de
este factor serian las siguientes: ‘“salario, beneficios sociales, tipo de direccion o
supervision, condiciones fisicas y ambientales de trabajo, politicas y directrices de la
empresa, el clima de las relaciones entre los directivos y las personas que trabajan en la
empresa, los segmentos internos, estatus, prestigio etc.” (Medina, Gallegos y Lara 2008, p.

1219).

Por su parte, Douglas McGregor, plantea dos supuestos sobre la naturaleza humana, la
Teoria X y la Teoria Y (1960). La Teoria X lleva implicitos los supuestos del modelo de
Taylor, representando una forma negativa de ver a los trabajadores, suponiendo que no son
ambiciosos, que no quieren trabajar, que hay que controlarlos, etc. La Y en cambio es mas
positiva, planteando que los trabajadores desean tener responsabilidades considerando que
su trabajo es una actividad normal. McGregor propone que los supuestos de esta Ultima se
acercan mas a la realidad del ser humano, por lo cual propuso que debia guiar la actividad
gerencial (Robbins y Coulter, 2005 p. 394).

1.3.2. Motivacién laboral.

A inicio del siglo XVIII “con el inicio de la industrializacion y la desaparicion de los
talleres artesanos provoco una mayor complejidad en las relaciones personales del entorno
laboral, una disminucién de la productividad y un aumento de la desmotivacion de los
trabajadores”. Para sobrellevar esta situacion se necesitaba encontrar el equilibrio entre los

intereses de los empresarios y los intereses de los trabajadores.

En 1920, cuando se creo la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se comenz6
a proyectar la importancia del bienestar de los trabajadores y con ello se dio inici6 a la
legislacion acerca de las condiciones laborales.

A mediados del siglo XX surgio “las primeras teorias que empezaron a tratar la
motivacion laboral y a partir de ese momento, se empezo a relacionar el rendimiento
laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su motivacion a la hora de desarrollar

su trabajo.”
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Sexton (1977) define la motivacion de la siguiente forma: “Motivacion es el proceso de
estimular a un individuo para que se realice una accién que satisfaga alguna de sus
necesidades 'y alcance alguna meta deseada para el motivador
Entonces la motivacion vendria a ser el deseo de satisfacer nuestras metas organizacionales
basadas en la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. En consecuencia, la
motivacion de los recursos humanos consiste fundamentalmente en mantener culturas y

valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio.

Amstrong, (1991, p. 266). “La motivacion es la respuesta a un valor, pero tan sélo en la
medida en que el valor es percibido por el sujeto de manera correcta es decir en forma real
y no potencial, la misma esta constituida por todos aquellos factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo”. Por otra parte, toda conducta que
observamos a nuestro alrededor estd dirigido por el anhelo de satisfacer nuestras
necesidades y la del ambiente circundante.

Para explicar por qué los seres humanos se comportan de cierta manera es necesario
conocer la teoria de la motivacion, la misma que explica como inicia el comportamiento,
cémo recibe energia, como la conserva y que tipo de reaccion subjetiva se presenta en el
organismo. De otra manera no seria posible comprender las relaciones con y entre las

personas sin un conocimiento minimo de la motivacion y de su comportamiento.

Los primeros estudios sefialaban que el empleado que se sentia motivado en su trabajo,
era mas eficaz y mas responsable, y ademas, podria generar un buen clima laboral. En base
a estas conclusiones, las organizaciones empezaron a trabajar analizando, “qué buscan los
trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cual es su escala de necesidades, qué desean
satisfacer con su trabajo, cuales son sus intereses, con qué trabajos se sienten mas
identificados, que tareas les resulta mas interesantes”. El objetivo final de estos analisis
era lograr que los empleados se sientan realizados en su vida personal y laboral atreves del

desempefio de su trabajo dentro de la organizacion.

Es de vital importancia conocer las causas que motivan las acciones de las personas, de
esta forma los administradores pueden actuar correctamente manejando los elementos y

herramientas adecuadas en beneficio de su organizacion, también es importante que
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conozca la opinién de sus empleados en determinadas situaciones y tome en cuenta sus
aportes de ser necesario, de esta manera los trabajadores se sentira parte de organizacion y
trabajaran en comun por una sola meta. Por ello, es necesario que la administraciéon se
familiarice con el concepto de motivacion y el papel que ésta representa en el

comportamiento de los empleados dentro de la organizacion.

Romero (1996) “las motivaciones fisioldgicas tienen una base carencial mediante

2

conductas instrumentales.” Las motivaciones sociales son aprendidas, pero también
energizan y dirigen la conducta hacia la obtencion de metas especificas, siendo redes o
asociaciones de pensamientos matizados afectivamente alrededor de metas sociales
relevantes, es decir los motivos son pensamientos y sentimientos relacionados con el logro
de una meta. “La motivacidn, se refiere en general, a estados internos que energizan y

dirigen la conducta hacia metas especificas.” (p. 14)

Por su parte, Chiavenato (2000) la define como “el resultado de la interaccion entre el
individuo y la situacién que lo rodea”. Segiin Chiavenato, para que un ser humano este
motivado deberia existir necesariamente una interaccion entre una persona y la situacion
que en el momento este viviendo, y como resultado de esta interaccion tendriamos a un

individuo motivado o desmotivado.

1.3.3. Dimensiones de la motivacion.

La motivacion tiene tres dimensiones. Robbins (op.cit, pp. 155-156), Muchinsky
(2000, p. 192) y Gibson et alt. (op. cit., p. 143) identifican tres dimensiones, vendrian a ser

las siguientes:

Intensidad (o fuerza).

Es el nivel de esfuerzo que el empleado utiliza en la ejecucion de un trabajo.

Direccion (u orientacion).

Es la orientacidn del esfuerzo hacia la consecucion de una meta especifica. Incluye las
actividades que el empleado elije y centra todo su esfuerzo para lograr alcanzar su meta u
objetivo.
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Persistencia (o perseverancia).
Es la continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo. Muchas veces la persistencia hace
la excelencia, el persistir hace que el empleado supere obstaculos que se pueden presentar

en el desarrollo de su meta.

1.3.4. Clima organizacional.

Con el pasar de los afios hemos sido participes del cambio que se viene generando en la
estructura y gestion administrativa de cada organizacion y con ello se vienen manifestando
diferentes cambios en cada empresa, todas buscando la mayor productividad y creacion de
valor. Diversos estudios demuestran que un aliado del éxito es mantener un buen clima

organizacional.

1.3.5. Clima laboral

Bernal, Pedraza y Sanchez (2015) explican que el trabajo elaborado por Elton Mayo
entre los afios 1927 a 1939, en las fabricas de Hawthorne pertenecientes a la compafiia
General Electric, probablemente se considere, el primer aporte en la historia del Clima
Organizacional, porque los experimentos realizados en ese contexto ponen en evidencia la
importancia de las relaciones humanas y otras variables de percepcién, entre ellas las
condiciones de trabajo, los sentimientos de los trabajadores, el sentido de pertenencia y los
intereses colectivos, como factores definitivos para la productividad y la satisfaccion de los

trabajadores, todos ellos ahora se conocen como parte del clima organizacional (p. 134).

Por ello, el clima laboral siempre estard determinado por el conjunto de factores
vinculados a la calidad de vida dentro de una organizacion. En tal sentido constituye una
percepcion, y por ello adquiere valor de realidad dentro de las organizaciones. Otro aspecto
importante es la comunicacion ya que siempre va ir ligada al clima laboral, debido a que
comunicarse implica trasmitir un determinado clima, cabe indicar que este puede ser bueno
o deficiente, pero sin duda determinada un determinado clima laboral.

1.3.6. Dimensiones del Clima laboral.

Para hablar de ello es necesario e importante conocer los factores que influyen en el

clima organizacional, entre ellos tenemos al ambiente fisico, social y las distintas formas
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de comportamiento de los individuos que forman parte de ella, en la literatura empresarial

estos factores han sido bautizados como dimensiones.

Para los profesores Litwin y Stinger, “existen nueve dimensiones que repercuten en la
generacion del clima organizacional”. Estas a su vez estdn incluidas en factores mas

generales que a continuacion se detalla:

Realizacion personal - Estructura.
Dentro de la cual encontramos procedimientos, reglas de conducta y niveles
jerarquicos que forman parte de la estructura de la empresa, la misma que podria

condicionar la percepcién de un trabajador, respecto a su entorno laboral.

Involucramiento laboral - Responsabilidad.

Conocida también como 'empowerment’, esta dimension hace referencia al grado o
nivel de autonomia que tienen los empleados para realizar sus labores. Debemos también
resaltar la importancia de supervision respecto a los desafios propios de la actividad y el

compromiso hacia los resultados.

Supervision - Recompensa.
Es la percepcion que tienen los colaboradores sobre la recompensa que reciben en base

al esfuerzo realizado. Nos referimos no solo al pago un sueldo justo, sino de incentivos
adicionales gque precisamente no pueden ser econémicos, sino que motiven al trabajador a

realizar un mejor desempefio laboral.

Comunicacion - Desafio.

Esta dimension se basa al control de los empleados, respecto al proceso de produccion,
que pueden ser bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para la consecucion de los
objetivos propuestos. Es un factor importante porque contribuye a generar un clima

saludable de competitividad.

Condiciones laborales.
Relaciones interpersonales: Se basa principalmente en los valores, como el respeto, la

colaboracion y el buen trato. Esto aporta a la generacion de un ambiente grato de trabajo.
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Cooperacion: Aunque guarda similitudes con la dimension cinco, la ‘cooperacion’ se
centra principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un sentimiento de equipo
que contribuya al logro de objetivos grupales. En la cual podemos resaltar la importancia

del trabajo en equipo.

Estandares.
Hace referencia a la percepcion de los empleados sobre los parametros establecidos por

la organizacion en torno a los niveles de rendimiento. “En cuanto las exigencias sean
razonables y coherentes, los colaboradores percibirdn que existe justicia y equidad.”

Conflictos.

Es la forma como se reacciona ante una crisis, como enfrentan los jefes o lideres de la
organizacion frente los problemas y como es que manejan las discrepancias, y si esto de

alguna manera influird en la opinion de los empleados.

Identidad.
Esta Gltima dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organizacion. Hace

referencia al grado de involucramiento de los empleados con los objetivos de la empresa y

qué tan orgullosos se sienten de formar parte de esta.

1.3.7. Definicién de términos basicos.

Luego de haber revisado informacién de forma prolija, planteamos algunos conceptos

fundamentales entorno a las variables de investigacion.

Estructura administrativa.

Esta formada por determinadas areas que van a garantizan la productividad, eficiencia
y calidad en el cumplimiento de la mision, ademas de los rangos jerarquicos que van a
establecer un nivel de autoridad y responsabilidad en la toma de decisiones, basados en
roles definidos dentro de la organizacion.

Organizacién: Es un grupo de individuos y medios organizados que persiguen un

mismo objetivo.
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Clima Organizacional: Es el ambiente generado por las emociones de los integrantes
de una organizacién, la misma que estara relacionada con la motivacion de los

trabajadores. Esto implica tanto la parte fisica como emocional.

Interaccién social: En la forma de relacionarse socialmente entre personas, grupos y

organizaciones y la propia comunidad donde interacttan.

Motivacion: Es la accion de motivar a una persona, acto que anima a un individuo a
actuar o realizar una accion.

Liderazgo: Acto que implica liderar un grupo de personas.

Toma de decisiones: Proceso mediante el cual se realiza una eleccién con el fin de

resolver diferentes situaciones de la vida en diferentes contextos.

Relaciones interpersonales: Es la accion dada entre dos 0 mas personas, pueden estar
basadas en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto artistico, el interés por los

negocios y por las actividades sociales, entre otros.

Cooperacion: Accion o efecto de cooperar.

Percepcion: Primer conocimiento de una cosa por medio de las impresiones que

comunican los sentidos.

Comportamiento: Es la forma como se comporta una persona en una determinada

situacion o en general.

Satisfaccién: Es la sensacion de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado

un deseo o cubierto una necesidad.

Eficiencia: Es la capacidad para cumplir una adecuadamente funcion.

Gestion administrativa: Conjunto de acciones mediante las cuales el directivo
desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso

administrativo: Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar.
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Habitos: Es el comportamiento repetido frecuentemente, que requiere de un pequefio 0

ningun raciocinio y es aprendido, mas que innato.

Optimo: Que es extraordinariamente bueno o el mejor, especialmente en lo que se
refiere a las condiciones o caracteristicas de una cosa, por lo cual resulta muy dificil o

imposible encontrar algo mas adecuado.

Productividad: Capacidad de la naturaleza o la industria para producir.

Desmotivacion: Definido como un sentimiento de desesperanza ante los obstaculos, o

como un estado de angustia y pérdida de entusiasmo, disposicion o energia

Sensibilizar: Hacer que una persona se dé cuenta de la importancia o el valor de una

cosa, 0 que preste atencion a lo que se dice o se pide.

Ambiente: Lugar o zonas donde convive mas de un trabajador.

1.4. Formulacién del problema

1.4.1. Problema general.

¢ Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores

de la empresa Transmar Express S. A.C. de la ciudad de Juanjui, periodo 2017?

1.4.2. Problemas especificos.

Pel. ;Qué relacion existe entre las necesidades de proteccion y seguridad y el clima
laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S. A. C de la ciudad de Juanjui,
periodo 2017?

Pe2 ;Qué relacion existe entre las necesidades sociales y de pertenencia y el clima
laboral en los bajadores de la empresa Transmar Express S. A. C de la ciudad de Juanjui,
periodo 2017?
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Pe3. ;Qué relacidn existe entre las necesidades de autoestima y el clima laboral en los
bajadores de la empresa Transmar Express S. A. C de la ciudad de Juanjui, periodo 2017?

Pe4. ;Qué relacion existe entre las necesidades de autorrealizacion y el clima laboral en
los bajadores de la empresa Transmar Express S. A. C de la ciudad de Juanjui, periodo
20172

1.5. Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1. Justificacion teorica.

Segun Robbins y Coulter, (2005) para motivar es necesario saber en qué etapa de las
necesidades esta la persona, para saber cual necesidad es la dominante en ese momento
dado, y asi detenerse en satisfacer esta misma (p. 394). Herzberg (1959), plantea que la
satisfaccion no tiene por qué estar vinculada a la motivacion. Las personas pueden estar
poco satisfechas en cuanto a las condiciones de trabajo, y en cambio estar motivadas por
percibir su trabajo como mision importante o interesante, y viceversa, pueden estar
satisfechas con las condiciones de trabajo y desmotivadas al mismo tiempo. Uribe, Patlan y
Garcia (2015) indican que el clima laboral es un conjunto de caracteristicas percibidas por
los empleados las mismas que a su vez van a distinguir una organizacion de otra, asimismo

su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en su conducta dentro de la organizacion
(p. 97).

La presente investigacion se justifica teéricamente porque los conocimientos que en
esta se obtuvieron a nivel de resultados estadisticos, asi como cualidades y situaciones de
comportamientos observados referentes a las variables Motivacion y Clima laboral
ampliaran la informacidn al respecto en la empresa objeto de estudio. Por otra parte, estos
resultados pueden ser generalizados a otras empresas de transportes interprovinciales de

similares caracteristicas convirtiendo en una fuente necesaria.
Asimismo, las conclusiones y recomendaciones que plantean en este estudio seran de

importante utilidad para futuras investigaciones sobre variables similares en cualquier

contexto.
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1.5.2. Justificacion préctica.

De acuerdo con Silva E. (2015) Se logré determinar una relacion significativa del
clima organizacional sobre el desempefio de los colaboradores de la municipalidad distrital
de morales, ya que, al mantener un clima regular, el desempefio de los colaboradores se
comportaria de igual manera, esto debido a que las politicas, beneficios, la estabilidad
laboral, entre otras impiden el efectivo desempefio de los colaboradores de la

municipalidad distrital de morales.

El estudio planteado reviste de importancia porque la informacion que en él
construiremos contribuira a la empresa a determinar cuéles son las fuentes de motivacion
de los trabajadores de esta empresa segun el area en el que se desenvuelven y de esta
manera propondremos estrategias directas y objetivas de satisfaccion de dichas
necesidades, con la finalidad mejorar el clima laboral en la empresa, y en consecuencia

elevar la productividad y calidad de nuestros servicios.

1.5.3. Justificacién metodoldgica.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) una investigacion puede
ayudar a definir conceptos o caracteristicas de variables, asi como sugerir como estudiar

adecuadamente una poblacion (p. 40).

Esta investigacion es importante metodolégicamente porque en su desarrollo se aplico
procedimientos y técnicas de indagacion cientifica, lo cual significa que los instrumentos
empleados validan los métodos y los propios instrumentos que posteriormente podran ser

utilizados en nuevas investigaciones.
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipdtesis General.

Hi: Existe una relacion positiva alta entre la motivacion y el clima laboral en los

trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, periodo 2017.

Ho: La relacién que existe entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores de
la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, periodo 2017 no es positiva

alta.

1.6.2. Hipotesis Especificas.

Hel. Existe una relacion positiva alta entre las necesidades de proteccion y seguridad y
el clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de
Juanjui, periodo 2017.

He2. Existe una relacion positiva alta entre las necesidades sociales y de pertenencia y
el clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de
Juanjui, periodo 2017.

He3. Existe una relacion positiva alta entre las necesidades de autoestima y el clima
laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui,
periodo 2017.

He4. Existe una relacion positiva alta entre las necesidades de autorrealizacion y el

clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de

Juanjui, periodo2017.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el clima laboral en los

trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, periodo 2017.

1.7.2. Objetivo Especifico.

Oel. Medir la relacion que existe entre las necesidades de proteccion y seguridad v el
clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de

Juanjui, periodo 2017

Oe2. Medir la relacion que existe entre las necesidades sociales y de pertenencia y el
clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de

Juanjui, periodo 2017.

Oe3. Medir la relacion que existe entre las necesidades de autoestima y el clima laboral
en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, periodo
2017.

Oe4. Medir la relacion que existe entre las necesidades de autorrealizacion y el clima

laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui,
periodo 2017.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

2.1.1. Tipo de Investigacion.

Se utilizé la metodologia de enfoque mixto “las investigaciones se originan en ideas
(...) las ideas constituyen el primer acercamiento a la realidad objetiva, desde la
perspectiva cuantitativa; a la realidad subjetiva, desde la perspectiva cualitativa o a la

realidad intersubjetiva, desde la perspectiva mixta” Hernandez, Fernandez y Baptista

(2014, p. 24).

Debido a que en esta investigacion se abordd a los sujetos en ambas realidades, es que

corresponde el uso del método mixto.

Asi mismo Lieber y Weiner (como se cit6 en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014 p.
536) afirma que “la decision de emplear métodos mixtos, es apropiada cuando se agrega

valor al estudio en comparacion con utilizar un inico enfoque”.

2.1.2. Disefio de la Investigacion.

El disefio que se utilizo fue no experimental, ya que lo realizamos ‘“sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar de
forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”
Hernandez, et al. (2014, pag. 152). Asimismo, hemos buscado que la observacion sea
transversal, es decir “describir variables y analizar su incidencia en correlacion en un
momento dado”. Herndndez et al. (2014, pag. 154) por ello se adopta el siguiente

diagrama:
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4 Ox "\

M
x\Oy/

Denotacion

M : Muestra de estudio
Ox : Observacion a variable X (motivacion)

Oy : Observacion variable Y (clima laboral)

I : Relacion entre las variables

2.1.3. Nivel o alcances de Investigacion.

Esta investigacion se realiz6 a nivel correlacional y descriptivo; a continuacion, se
sustenta: Correlacional porque hemos buscado “conocer la relacion o grado de asociacion
entre dos o mas conceptos, en una muestra o contexto en particular” Herndndez, et al.
(2014, pag. 93); en este caso, se determind la correlacion entre las variables motivacion y
clima laboral; también midié el grado de correlacion entre cada una de las dimensiones de

la variable motivacion y el clima laboral.

Descriptivo, porque también hemos buscado “medir o recoger informacién de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos y las variables a las que se refieren”
Hernadndez, et al. (2014. P4g. 92). Entorno a esta investigacion se ha creido
complementario medir el nivel de motivacion e identificar las caracteristicas del clima

laboral en la empresa Transmar Express SAC.
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2.2. Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacion

La poblacion de nuestro estudio estuvo conformada por 200 trabajadores, distribuidos
en distintos puntos geograficos en donde se ubican las sucursales de la empresa y cuyo

ndcleo es la ciudad de Juanjui.

2.2.2. Muestra

La muestra es 132 empleados de la empresa Transmar Express S.A.C a quienes se les
aplico encuestas y entrevistas directas referentes al estado actual del Clima Laboral en la

empresa antes mencionada.

Formula de poblacion finita:

ZZXPXOXN
T e2(N=1)+z2xPxQ

n

Donde:
N = Total de la poblacion (200)

Zo= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%) P =
proporcion esperada (en este caso 5% =0.05) Q=1-P
(en este caso 1-0.05 = 0.95) d = precision (en su

investigacion use un 5%).

2.3. Variables y Operacionalizacién.
2.3.1. Variables

Variable 1 (x): Motivacion.
Variable 2 (y): Clima Laboral.
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2.3.2. Operacionalizacion de las variables

Variables  Dimensiones Indicadores Items
1. Lo mas importante para mi es tener un empleo estable. 5. La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente
Necesidades importante para mi
d ., | idad 9. Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares. 13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién
e protgccmn ntensida sélido.
y seguridad 17. Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el
plan de seguros de enfermedad de la empresa
Necesidades 2. Prefiero trabajar de manera independiente, mas 0 menos por mi 6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa
Sociales y de Direccién cuenta para mi.
pertenencia 10. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los 14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer
comparieros de trabajo contacto con otros clientes 0 compafieros de trabajo
Vi o 18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para
Motivacio .
mi.
n
Necesidades 3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador 7. La mayor parte de las personas creen que son mas
de autoestima para la empresa. capaces de lo que realmente son
Resistencia

Necesidades
de
autorrealizacio
n

Perseverancia

11. La valoracién que tengo de mi mismo es mas importante que la
opinion de ninguna otra persona
19. Mis

autorrespeto.

logros me proporcionan una importante sensacion de

4. Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.

12. Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas

nuevas.

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de
algo que yo he conseguido

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas
nuevas y desarrollar Nuevas destrezas.
16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda,

encontrar mis propios limites.
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Variables Dimensiones Indicadores Items
Realizacion Estructura 1. Existen oportunidades de progresar en la empresa 6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
personal 11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo 16. Se valora los altos niveles de desempefio
21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros 26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse
31. Los jefes promueven las capacitaciones que se necesitan 36. La empresa promueve el desarrollo del personal.
41. Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras 46. Se reconocen los logros en el trabajo.
Involucramiento 2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacién 7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
laboral 12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 17. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion
organizacion
Responsabilidad 22. En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia 27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal
32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 37. Los productos y/o servicios de la organizacién son motivo de orgullo del
personal.
V.2 42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion 47. La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral
Supervision 3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan 8. En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo
. 13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea 18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo
Clima . . - . : s .
Recompensa 23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas 28. Se dispone de un sistema para el control y seguimiento de las actividades.
Laboral 33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo 38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos
43. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos 48. Existe un trato justo en la institucion.
Comunicacion 4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el 9.En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente
Desafio trabajo.
14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa 19. Existen suficientes canales de comunicacion
24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia 29. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos
34 La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna 39. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen
44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas 49. Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion
Condiciones Relaciones 5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si 30. Existe buena administracion de los recursos.
Laborales Interpersonales

Cooperacién
Estandares

Conflictos
Identidad

10. Los objetivos de trabajo son retadores

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de sus responsabilidades

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado
25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.
50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Métodos.

Los métodos que se utilizaron para desarrollar la investigacion son los siguientes:

Método inductivo.
Propuesto por F. Bacon, trata de generalizar conclusiones de caracter universal a
partir de la observacion de casos particulares. Se emple6 este método porque nos

permitio observar y analizar los registros de hechos y clasificacion de los mismos.

Método Deductivo.
Es el juicio que parte de casos particulares a conocimientos generales. Este método

permite establecer la hipotesis, investigacion de leyes cientificas y las demostraciones.

2.4.2. Técnicas.

Abril (2008) refiriéndose a las técnicas de investigacion afirma que: Las técnicas
constituyen el conjunto de mecanismos, medios o recursos dirigidos a recolectar,
conservar, analizar y transmitir los datos de los fendmenos sobre los cuales se investiga.
Por consiguiente, las técnicas son procedimientos o recursos fundamentales de recoleccion
de informacion, donde el investigador se basa para acercarse a los hechos y acceder a su
conocimiento (p.3).

La técnica que se emple6 para la recoleccion de informaciédn fue la encuesta, que viene
a ser “conjunto normalizado de preguntas dirigidas a una muestra representativa de la

poblacién o instituciones con el fin de conocer estados de opinidon o hechos especificos”.

Hernandez et al. (2014, p. 198).

Asimismo, la encuesta se clasifica como técnica directa, porque la informacion y
datos obtenidos pertenecen a nuestra poblacién en estudio que son los trabajadores de la
Empresa Transmar Express S.A.C.; con la informacion recolectada se proceso los datos,
se arribé a conclusiones, para tomar futuras decisiones con la intencion de gestionar la

mejora del clima laboral utilizando para ello a la motivacion laboral.
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La encuesta es una herramienta especifica, que va a proporcionar datos de manera
cuantitativa, analizando estos datos estadisticos podremos evaluar y determinar si existe
relacion o dependencia en las dos variables.

2.4.3. Instrumentos.

Hernandez, et al. (2014 pag. 199) sefialan que un instrumento de medicion es el
recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables

que tiene en mente.

En este sentido, el instrumento que se empled para el recojo de la informacion en la
presente investigacion sera el cuestionario. Segun Hernandez, et al (p. 2014) Un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipdtesis. Los

cuestionarios se utilizan en encuestas de todo tipo (p. 217).

Para medir la motivacion.

Para medir la variable motivacion, se utilizé el Cuestionario de Marshall Sashkin,
Ph.D, el cual costa de 20 preguntas que en concreto sirvié para medir el nivel de

motivacion laboral.

Descripcion.

Cada una de las cuatro escalas del cuestionario MbM, tiene un minimo de 5 y un
maximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas de 20 puntos o mas, indican que las
motivaciones medidas por esa escala son muy importantes para el encuestado, entre 15y
19 puntos indican que son relativamente importantes y una puntuacion baja, por debajo

de 10 puntos nos revela que no son en absoluto importantes.

41



Tabla 1

Test de Motivacién

Caracteristicas Descripcion

Nombre Cuestionario MbM (Teoria de Maslow)
Autor Marshall Sashkin, Ph.D.

Variable de estudio Motivacion laboral

NUmero de items 20

Forma de Aplicacion Individual / Colectivo

Duracion 10 a 15 min.

Nivel de percepcién global de la motivacion laboral,
basada en la teoria de Maslow, con relacion a las
Significacion necesidades de proteccion y seguridad, necesidades
sociales y de pertenencia, necesidades de autoestima
y necesidades de autorrealizacion.
Fuente: Cuestionario MbM-Teoria de Maslow

Tabla 2

Test de motivacion laboral

Escala Factores Puntaje total
Muy Alta 19-20 95-100
Alta 17-18 85-90
Media 13-16 65-80
Baja 9-12 45-60
Muy Baja 5-8 25-40

Fuente: Test de motivacion laboral Marshall Sashkin, Ph.D.

Tabla 3
Factores de estudio de la motivacién

Factores o dimensiones items
Necesidades de proteccion y seguridad 1,5,9, 13, 17
Necesidades sociales y de pertenencia 2,6,10, 14,18
Necesidades de autoestima 3,7,11, 15,19
Necesidades de autorrealizacion. 4,8,12,16, 20

Fuente: Test de Motivacion MbM — Teoria de Maslow.
Puntuacion.
De 1 a 5 por cada item, con un total maximo de 25 puntos por factor y 100 méximo en

la escala general.
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Para medir el clima laboral.
El instrumento utilizado para medir el clima laboral fue el Cuestionario de Sonia
Palma Carrillo (CL — SPC), que consta de 50 preguntas con las cuales se logra medir el

nivel de clima laboral en una organizacion.

Tabla 4

Cuestionario Clima laboral (CL — SPC)

Caracteristicas Descripcion
Nombre Clima Laboral CL — SPL
Autora Sonia Palma Carrillo
Variable de estudio lima laboral

NUmero de items 50

Forma de Aplicacién Individual / Colectivo
Duracion 15 a 30 min.

Nivel de percepcion global del ambiente
laboral y especifico, con relacion a la

Significacion realizacion personal, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales.

Fuente: Cuestionario Clima laboral (CL-SPC)

Tabla 5

Test clima laboral

Categoria Factores puntaje total
Muy favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 -41 170 - 209
Medio 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 - 129
Muy desfavorable 10-17 50 - 89

Fuente: Test de Clima Laboral CL — SPL

Tabla 6
Factores de estudio del clima laboral.

Factores Items

Realizacion Personal 1, 6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2,7,12,17,22, 27, 32, 37, 42, 47.
Supervision 3,8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
Comunicacién 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.
Fuente: Test de Clima Laboral CL - SPL
Puntuacion.

De 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor o dimension y 250 en la

escala general, con las siguientes precisiones:
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2.5. Procedimientos de analisis estadistico de datos.

Nuestra investigacion fue de tipo correlacional y descriptivo donde el analisis
estadistico de datos se realizé mediante la tabulacién manual y el uso del procesador de
datos SPSS-15 para encontrar las correlaciones, luego se procedio a elaborar cuadros con
sus respectivas frecuencias y porcentajes utilizando el Software Excel 2015, de esta
manera, se pudo realizar un analisis desde el punto de vista cuantitativo de los datos que
fueron recolectados para la medicion del clima organizacional y motivacion laboral a los

colaboradores de la Empresa Transmar Express S.A.C.

2.6. Aspectos éticos.

Los criterios éticos para este proyecto de gestion administrativa, respeta fielmente la
autoria de cada autor que fue mencionado y ademas es de origen netamente de
investigacion basado en una empresa para la cual laboro actualmente. En la siguiente

tabla se detalla todos los criterios éticos aplicados y respetados.

Tabla 7
Criterios éticos.

Criterios Caracteristicas éticas del criterio

El desarrollo y la aplicacion de este proyecto no afectaron al
Medio Ambiente medio ambiente bajo ninguna circunstancia, debido a que

solo se trabajo con materiales para escritorio y no se utilizd

ningun otro insumo.

La informacion recaudada mediante encuestas, cuestionarios
Confidencialidad Yy entrevistas son guardados con estricta reserva y toda la

informacion es sumamente confidencial. Y se utilizd solo

para el desarrollo de este estudio.

La situacion del problema planteado en esta investigacion
Objetividad estd manejada equitativa tanto para la empresa como para

los trabajadores, y se considero en referencias a estudios

anteriores referentes a nuestra investigacion.

Esta investigacion respetd el derecho de cada autor

Originalidad mencionado y toda la informacion adicional a ella es de
propiedad intelectual Unicamente de la autora de este
proyecto.

44



La informacion recaudada para el desarrollo de este
Veracidad proyecto en de contenido original por parte de la autora y
todos los conceptos que se tomd de otros autores estan
debidamente citados.
Derechos En el presente estudio se respeta fielmente los derechos
Laborales laborales de todos los colaboradores de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.

2.7. Criterios de rigor cientifico

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirma que toda medicién o
instrumento de recoleccidn de datos debe reunir tres requisitos esenciales: Confiabilidad,
validez y objetividad” (p. 200). A continuacion, se detalla los criterios de rigor cientificos

aplicados a esta investigacion:

2.7.1 Anadlisis de fiabilidad.

Alfa de Cronbach.

Podemos ver el resultado de Alfa. A mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. EI mayor
valor tedrico de Alfa es 1, y en general 0.80 se considera un valor aceptable. En el caso

de nuestro ejemplo el resultado es el siguiente:

Tabla 8 Estadisticas de fiabilidad

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
basada en elementos
estandarizados

,946 ,961

Fuente: analisis de spss-23 — Elaboracion propia.

Podemos observar que el valor de alfa es de 0.946, es muy bueno, conociendo que
cuando esta mas cerca de 1, es mejor la fiabilidad, dicho de otra manera, tiene un alto

grado de confiabilidad, valido para el uso de correlacion de datos.
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2.7.2. Confiabilidad.

En esta investigacion se han utilizado instrumentos confiables, porque se ha realizado
el calculo de confiabilidad basado en elementos estandarizados el cual arroj6 un
coeficiente de fiabilidad de 0,969 Alfa de Cronbach, que significa un nivel sumamente
confiable. Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) “Hay diversos procedimientos para
calcular la fiabilidad de un instrumento de medicion: Todos utilizan coeficientes y

formulas que producen coeficientes de fiabilidad”. (p. 207).

2.7.3. Validacion.

Los instrumentos de recoleccion de datos son confiables debido a que se utilizaron en

otros estudios y teniendo buen porcentaje de aceptacion acorde a nuestro estudio, razon por
la cual no se hizo necesario la validacién por juicio de expertos.
Sobre la validez de contenido, los expertos. Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014)
“primero es necesario revisar como han medido la variable otros investigadores. Y, con
base en dicha revision, elaborar un universo de items o reactivos posibles para medir la
variable y sus dimensiones (p. 208). Sobre la validez de criterio se estima al correlacionar
la medicion con el criterio externo, y este coeficiente se toma como coeficiente de validez
(Bohrnstedt. 1976. Citado en Hernandez, Fernandez y Baptista 2014 p. 9).

2.7.4. Trabajo metddico.

Se utilizaron referencias bibliografias confiables de autores internacionales y
nacionales con una trayectoria reconocida, ademas toda la informacion recaudada se
obtuvo mediante trabajado de campo aplicando entrevistas, encuestas y cuestionarios en
las sucursales méas cercanas a nuestro punto de operacion que es la cuidad de Juanjui.
Departamento de San Martin. De esta informacion recauda se procesaron todos los datos
para la elaboracién de este proyecto, con la intencién de lograr nuestros objetivos
trazados. Por ello, “Al momento de aplicar los instrumentos de medicion y recolectar los
datos, representa la oportunidad para el investigador de confrontar el trabajo conceptual y

de planeacion con los hechos” (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014. p. 196).
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CAPITULO I11: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. A nivel estadistico descriptivo
Tabla 9
Medidas de tendencia central y de dispersion

N Media Desviacion ~ Varianz ~ Asimetria Curtosis
estandar a
Estadistico  Estadistic  Error Estadistico  Estadistic Error Error
Y estanda 0
r
Motivacio 132 2.1667 .1060 1.21797 1.483 .627 211 - 775 419
n
1
Clima 132 1.7576 .0826 .95006 .903 .993 211 -.143
Laboral 9
N valido 132
(por lista)

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 09, se observa un resumen de las medidas estadisticas descriptivas de

centralizacion y dispersion de los 132 sujetos mueéstrales; en la que se aprecia las medias,

las desviaciones estandar, la varianza, la asimetria y la Curtosis de ambas variables.

Notandose una dispersion pequefia de 1,21 desviaciones respecto a la media (2,16) de

motivacién de los trabajadores; disminuyendo ligeramente para el clima laboral, que

presenta una desviacion estandar de 0,95 desviaciones respecto a la media (1,75)

alcanzada. Asimismo, se observa una varianza de 1,48 en la motivacion y de 0,90 en el

clima laboral. Se evidencia también una asimetria de 0,62 y de 0,99 para la motivacion y

el clima laboral respectivamente. Lo cual es aceptable ya que los datos estan esparcidos

con normalidad respecto a la media. Finalmente se ausculta las Curtosis de 0,77 para la

dimensién de motivacion y de 0,14 para el clima laboral.
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3.2 Andlisis estadistico de la Motivacion de los trabajadores de la empresa
Transmar express S.A.C.

Tabla 10 Nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa Transmar Express SAC.

Escala de medicion f %
MUY ALTA 95-100 5 4
ALTA 85-90 8 6
MEDIA 65-80 19 14
BAJA 45-60 39 30
MUY BAJA 25-40 61 46
Total 132 100

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa Transmar

Express S.A.C.
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Figura 2. De los resultados distinguimos que el 46% de los trabajadores sefialan
tener un nivel muy bajo de motivacién, es decir sus puntuaciones oscilan entre 25
y 40 puntos. EI 30 % de los trabajadores afirman tener un bajo nivel de
motivacioén, es decir sus puntajes oscilan entre 45 y 60 puntos. Solamente 4%
trabajadores y el 6% de trabajadores (8) alcanzan los niveles muy alto y alto de
motivaciéon laboral, en otras palabras, alcanzaron entre 85 y 100 puntos
respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia
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3.3 Analisis de la Motivacidn segun factores.
Tabla 11: Factores de estudio de la motivacion

Factores o dimensiones items
Necesidades de proteccion y seguridad 1,5,9,13, 17
Necesidades sociales y de pertenencia 2,6,10, 14,18
Necesidades de autoestima 3,7,11, 15,19
Necesidades de autorrealizacion. 4,8,12,16, 20

Fuente: Test de Motivaciéon MbM — Teoria de Maslow.

Tabla 12: Factor de proteccion y seguridad de la empresa Transmar Express SAC.

Escala de medicién f %
MUY ALTA 95-100 8 6
ALTA 85-90 19 14
MEDIA 65-80 29 22
BAJA 45-60 43 33
MUY BAJA 25-40 33 25
Total 132 100

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de motivacion, segun el factor de proteccion y seguridad, de la
Empresa Transmar Express S.A.C
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Figura 3. De los resultados distinguimos que el 25% de los trabajadores sefialan tener
un nivel muy bajo de motivacion. El 33 % de los trabajadores afirman tener un bajo
nivel de motivacion, es decir sus puntajes oscilan entre 45 y 60 puntos. Solamente 6%
trabajadores y el 14% de trabajadores (20) alcanzan los niveles muy alto y alto de
motivacion laboral, en otras palabras, alcanzaron entre 85 y 100  puntos
respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 13 Nivel de motivacion, factor social y de pertenencia de la empresa Transmar
Express SAC.

Escala de medicion f %
MUY ALTA 95-100 15 11
ALTA 85-90 20 15
MEDIA 65-80 29 22
BAJA 45-60 30 23
MUY BAJA 25-40 38 29
Total 132 100

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de motivacion, segun factor sociales y de pertenencia, de
la Empresa Transmar Express S.A.C
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Figura 4. De los resultados distinguimos que el 29% de los trabajadores sefialan tener
un nivel muy bajo de motivacion. El 23% de los trabajadores afirman tener un bajo
nivel de motivacion, es decir sus puntajes oscilan entre 45y 60 puntos. Solamente 11%
trabajadores y el 15% de trabajadores (35) alcanzan los niveles muy alto y alto de
motivacion laboral, en otras palabras, alcanzaron entre 85 y 100 puntos
respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 14 Nivel de motivacion, factor autoestima de la empresa Transmar Express SAC.

Escala de medicién f %
MUY ALTA 95-100 12 9
ALTA 85-90 17 13
MEDIA 65-80 25 19
BAJA 45-60 34 26
MUY BAJA 25-40 44 33
Total 132 100

Fuente: Elaboracion propia
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Nivel de motivacion, segun la dimencion Autoestima, de la
Empresa Transmar Express S.A.C
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Figura 5. De los resultados distinguimos que el 33% de los trabajadores sefialan
tener un nivel muy bajo de motivacion. EI 26% de los trabajadores afirman tener
un bajo nivel de motivacion, es decir sus puntajes oscilan entre 45 y 60 puntos.
Solamente 13% trabajadores y el 9% de trabajadores (29) alcanzan los niveles
muy alto y alto de motivacion laboral, en otras palabras, alcanzaron entre 85 y
100 puntos respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 15 Nivel de motivacion, factor autorrealizacion de la empresa Transmar Express

SAC.

Escala de medicion f %
MUY ALTA 95-100 7 5
ALTA 85-90 10 8
MEDIA 65-80 15 11
BAJA 45-60 45 34
MUY BAJA 25-40 55 42
Total 132 100

Fuente: Elaboracion propia.

Nivel de motivacion, segun la dimencion Autorealizacion, de la
Empresa Transmar Express S.A.C.
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Figura 6. De los resultados distinguimos que el 42% de los trabajadores sefialan
tener un nivel muy bajo de motivacion. El 34% de los trabajadores afirman tener un
bajo nivel de motivacion, es decir sus puntajes oscilan entre 45 y 60 puntos.
Solamente 8% trabajadores y el 5% de trabajadores (17) alcanzan los niveles muy
alto y alto de motivacion laboral, en otras palabras, alcanzaron entre 85 y 100
puntos respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia
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3.4 Analisis del Clima laboral de los trabajadores de la empresa Transmar express

S.A.C.

Tabla 16 Nivel de Clima laboral, de los trabajadores de la empresa Transmar Express
SAC.

Escala de medicién f %
MUY FAVORABLE 210-250 10 8
FAVORABLE 170 - 209 10 8
MEDIA 130- 169 23 17
DESFAVORABLE 90-129 45 34
MUY DESFAVORABLE 50 -89 44 33
Total 132 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 7. Se observan las caracteristicas del clima laboral en los trabajadores de la
empresa Transmar Express SAC. ldentificando que el 33% y 34%, que equivale a 44 y
45 trabajadores respectivamente consideran la existencia de un clima muy
desfavorable y desfavorable; asimismo solamente el 8%, que equivale a 10
trabajadores sefialan la existencia de un clima laboral favorable.

Fuente: Elaboracion propia
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3.5 Analisis del Clima laboral segun sus dimensiones.

Tabla 17: dimensiones de estudio del clima laboral.

Factores Items
Realizacion Personal 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2,7,12,17, 22,27, 32, 37,42, 47.
Supervision 3,8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
Comunicacion 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.

Fuente: Test de Clima Laboral CL - SPL

Tabla 18: Nivel del clima laboral, dimension realizacion personal, de los trabajadores de
la empresa Transmar Express SAC.

Escala de medicion f %
Muy favorable 210 - 250 8 6
Favorable 170 -209 7 5
Media 130 - 169 17 13
Desfavorable 90-129 57 43
Muy desfavorable 50 -89 43 33
TOTAL 132 100

Fuente: elaboracion propia.

Nivel del Clima laboral, segun la dimencion Realizacion personal,
de la Empresa Transmar Express S.A.C.
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Figura 8. Se observan las caracteristicas de la dimension realizacion personal de los
trabajadores de la empresa Transmar Express SAC. ldentificando que 33% y 43%, que
equivale a 43 y 57 trabajadores respectivamente, consideran la existencia de un clima muy
desfavorable y desfavorable; asimismo solamente el 6% y 5%, que equivale a 15 trabajadores
sefialan la existencia de un clima laboral favorable y muy favorable respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19: Nivel del clima laboral, dimension involucramiento laboral, de los
trabajadores de la empresa Transmar Express SAC.

Escala de medicion f %
Muy favorable 210 - 250 13 10
Favorable 170 -209 12 9
Media 130 - 169 20 15
Desfavorable 90-129 47 36
Muy desfavorable 50 - 89 40 30
TOTAL 132 100

Fuente: elaboracion propia

Nivel del Clima laboral, segun la dimencién Involucramiento
laboral, de la Empresa Transmar Express S.A.C.
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Figura 9. Se observa el nivel del clima laboral, dimension involucramiento laboral en los
trabajadores de la empresa Transmar Express SAC. ldentificando que 30% y 36%, que
equivale a 40 y 47 trabajadores respectivamente consideran la existencia de un clima
muy desfavorable y desfavorable; asimismo solamente el 10% y 9% respectivamente,
gue equivale a 25 trabajadores sefialan la existencia de un clima laboral favorable y muy

56



Tabla 20: Nivel del clima laboral, segun la dimension supervision, de los trabajadores de

la empresa Transmar Express SAC.

Escala de medicion f %
Muy favorable 210 - 250 9 7
Favorable 170 - 209 11 8
Media 130-169 22 17
Desfavorable 90-129 43 33
Muy desfavorable 50 - 89 47 36
TOTAL 132 100

Fuente: elaboracion propia

Nivel del Clima laboral, seguin la dimension Supervision, de la
Empresa Transmar Express S.A.C.
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Figura 10. Se observa el nivel del clima laboral, dimensidn supervision en los trabajadores
de la empresa Transmar Express SAC. Identificando que 36% y 33%, que equivale a 47 y
43 trabajadores respectivamente consideran la existencia de un clima muy desfavorable y
desfavorable; asimismo solamente el 7% y 8% respectivamente, que equivale a 20
trabajadores sefialan la existencia de un clima laboral favorable y muy favorable
respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 21: Nivel del clima laboral, segun la dimension comunicacion, de los trabajadores

de la empresa Transmar Express SAC.

Escala de medicion f %
Muy favorable 210 - 250 12 9
Favorable 170 - 209 18 14
Media 130 - 169 20 15
Desfavorable 90-129 40 30
Muy desfavorable 50 - 89 42 32
TOTAL 132 100

Fuente: elaboracion propia.

Nivel del Clima laboral, segin la dimencion Comunicacion, de la
Empresa Transmar Express S.A.C.
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Figura 11. Se observa el nivel del clima laboral, dimensién supervision en los trabajadores de

la empresa Transmar Express SAC. Identificando que 32% y 30%, que equivale

ad2y40

trabajadores respectivamente consideran la existencia de un clima muy desfavorable y
desfavorable; asimismo solamente el 9% Yy 14% respectivamente, que equivale a 30

trabajadores sefialan la existencia de un clima laboral favorable y muy
respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia

favorable
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Tabla 22: Nivel del clima laboral, segun la dimension condiciones laborales, de los
trabajadores de la empresa Transmar Express SAC.

Escala de medicion f %
Muy favorable 210 - 250 9 7
Favorable 170 - 209 20 15
Media 130 - 169 24 18
Desfavorable 90-129 38 29
Muy desfavorable 50 - 89 41 31
TOTAL 132 100

Fuente: elaboracion propia.

Nivel del Clima laboral, segun la dimencion Condiciones laborales, de la
Empresa Transmar Express S.A.C.
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Figura 12. Se observa el nivel del clima laboral, dimensién supervisién en los trabajadores de
la empresa Transmar Express SAC. ldentificando que 31% y 29%, que equivale a 41 y 38
trabajadores respectivamente consideran la existencia de un clima muy desfavorable y
desfavorable; asimismo solamente el 7% y 15% respectivamente, que equivale a 29
trabajadores sefialan la existencia de un clima laboral favorable y muy favorable
respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia
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3.6. Analisis a nivel correlacional sobre los objetivos especificos y el objetivo general

Para este analisis se emple0 el coeficiente de correlacion de Pearson, en base a los

siguientes niveles criteriales

Tabla 23

Tabla de correlacién de Pearson y su significancia.

Valor der Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
+1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Coeficiente de correlaciéon de Pearson.
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Tabla 24

Correlacion entre las necesidades de proteccion y seguridad y el clima laboral en los

trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la Ciudad de Juanjui.

Necesidades de Clima laboral
proteccién y seguridad
Necesidades de Correlacion de Pearson 1 T22(*%)
proteccion y Sig. (bilateral) 01
seguridad N 132 132
Correlacion de Pearson 122(*%) 1
Clima laboral Sig. (bilateral) .01
N 132 132

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Test de motivacion laboral Marshall Sashkin, Ph.D procesado con SPSS.
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Figura 13. Representa la correlacion (r de Pearson) y su respectivo nivel de
significancia entre las necesidades de proteccion y seguridad y el clima laboral en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el
periodo 2017. Evidencidndose una correlacion 0,722 lo cual significa una asociacion
alta y con direccion positiva.

Fuente: Elaboracién propia a partir del procesador SPSS
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Tabla 25.
Relacion entre las necesidades sociales y de pertenencia y el clima laboral en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la Ciudad de Juanjui.

Necesidades sociales Clima laboral
Correlacion de Pearson 1 .708(**)
Necesidad social  Sig. (bilateral) .01
y de pertenencia |\ 132 132
Correlacion de Pearson .708(**) 1
Clima laboral Sig. (bilateral) .01
N 132 132

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Test de motivacion laboral Marshall Sashkin, Ph.D procesado con SPSS
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Figura 14. Representa la correlacién (r de Pearson) y su respectivo nivel de
significancia entre las necesidades sociales y de pertenencia y el clima laboral en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el
periodo 2017. Evidenciandose una correlacion 0,708 lo cual significa una asociacion
alta y con direccion positiva.

Fuente: Elaboracion propia a partir del procesador SPSS.
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Tabla 26.

Correlacion entre las necesidades de autoestima y el clima laboral en los
Trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la Ciudad de Juanjui.

Proteccién y Clima laboral
seguridad

Necesidad de Correlacion de Pearson 1 T54(%%)
Autoestima Sig. (bilateral) .01

N 132 132
Clima laboral Correlacion de Pearson T54(%%) 1

Sig. (bilateral) 01

N 132 132

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Test de motivacién laboral Marshall Sashkin, Ph.D. Procesado con SPSS
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Figura 15. Representa la correlacion (r de Pearson) y su respectivo nivel de
significancia entre las necesidades de autoestima y el clima laboral en los trabajadores
de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el periodo 2017.
Evidenciandose una correlacién 0,754 lo cual significa una asociacion alta con
direccion positiva.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 27

Correlacion entre las necesidades de autorrealizacion y el clima laboral en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la Ciudad de Juanjui.

Proteccién y Clima laboral
seguridad

Necesidades de Correlacion de Pearson 1 .805(**)
Autorrealizacion  Sig. (bilateral) .01

N 132 132
Clima laboral Correlacion de Pearson .805(**) 1

Sig. (bilateral) 01

N 132 132

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

Fuente: Test de motivacién laboral Marshall Sashkin, Ph.D. Procesado con SPSS
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Figura 16. Representa la correlacion (r de Pearson) y su respectivo nivel de
significancia entre las necesidades de autoestima y el clima laboral en los trabajadores
de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el periodo 2017.
Evidenciandose una correlacion 0,805 lo cual significa una asociacion alta y con
direccion positiva.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 28

Correlacion entra la motivacion y el clima laboral

Clima Motivacion
Laboral
Correlacion de Clima Laboral 1,000 ,857
Pearson Motivacion ,857 1,000
Sig. (unilateral)  Clima Laboral ,000
Motivacion ,000 .
Clima Laboral 132 132
N Motivacion 132 132

Fuente: Tabulacion SPSS 23. A partir de los instrumentos aplicados.

Relacién en la motivacion y el clima laboral en la empresa Transmar Express S.A.C de
ciudad de Juanjui periodo 2017”. Ecuacion Lineal Y=1,19 X + 0,08.

R2 Lineal = 0,857
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Figura 17. Presenta las correlaciones (r de Pearson) y su respectivo nivel de significancia
entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express

S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el periodo 2017.

Fuente: Elaboracion propia.




El grado de correlacion entre la motivacion y el clima laboral es de 0,857; es decir
existe una asociacion alta y con direccion positiva; lo cual significa que los trabajadores
que evidencian un nivel alto de motivacidn con respecto a sus necesidades de proteccion
y seguridad, sociales y de pertenencia, de autoestima y de autorrealizacion estan
asociados positivamente con el clima laboral de la empresa en sus distintas dimensiones
es decir es posible que contribuyan a la existencia de un clima laboral favorable o muy
favorable en la empresa. Por el contrario, los trabajadores que evidencian bajos 0 muy
bajos niveles de motivacion, como ocurre en este caso, se relacionan también
positivamente con el clima laboral, es decir ocasionan que el clima laboral de la empresa

tenga caracteristicas desfavorables o muy desfavorables.

3.8. Discusion de resultados

3.8.1 En relacién al problema general.

Antes de interpretar las correlaciones, se crey0 conveniente como una introduccion
que amplie el panorama de los resultados, hacer referencia a los niveles de motivacion y
a las caracteristicas del clima laboral que se obtuvo mediante la estadistica descriptiva,
que se presentan en las tablas nueve y diez, figuras dos y tres en la parte final de la

seccidn 3.1 A nivel estadistico descriptivo; por guardar relacion con el problema general.

Los resultados obtenidos y presentados porcentualmente para cada una de las
variables de estudio, sefialan un nivel de motivacién muy bajo en los trabajadores de la
empresa Transmar SAC, expresada en un 46% de los trabajadores (61) cuyas
puntuaciones oscilan entre 25 y 40 puntos; la otra parte importante corresponde al nivel
bajo de motivacion alcanzado por el 30% de trabajadores (39), cuyas puntuaciones se
ubican entre 45 y 60 puntos; y solamente el 10% de los trabajadores sefialan un nivel

alto o muy alto de motivacion, representado por 13, de un total de 132 trabajadores.

En efecto seguin estos resultados descriptivos, se deduce que los trabajadores no estan
motivados laboralmente, al mostrarse disconformes y poco satisfechos de sus necesidades
de proteccion y seguridad, sociales, de autoestima y autorrealizacion; los cuales se

reflejan en la generacion de un desfavorable clima laboral, puesto de manifiesto en su
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falta de involucramiento, en su comunicacion poco asertiva, en la supervision y en las

condiciones laborales de la empresa que estas actitudes generan.

En relacion exacta al objetivo general; se determind un grado de correlacion (r =
0.854) entre la motivacion y el clima laboral; es decir existe un grado de relacién alta
con direccion positiva; lo cual significa que los trabajadores que tienen una motivacion
laboral baja 0 muy baja, estan relacionados de manera positiva con la generacion de un
clima laboral desfavorable 0 muy desfavorable en la empresa Transmar Express SAC. En
sentido inverso, si la motivacion alcanza niveles altos, el clima laboral serd favorable en
esta empresa. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula Ho: La relacidon que existe
entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar
Express de la ciudad de Juanjui, periodo 2017 no es positiva alta. Y se confirma la
hipdtesis de investigacion Hi: Existe una relacion positiva alta entre la motivacion y el
clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de
Juanjui, periodo 2017. La correlacion tuvo una significancia de 0,01 con un examen

estadistico bilateral.

Estos resultados concuerdan con las conclusiones de una investigacion realizada por
Enriquez (2014), quien en su tesis titulada Motivacion y desempefio laboral de los
empleados del instituto de la vision en México, realizado en la ciudad de México DF;
afirma que ‘el grado de motivacion estd fuertemente relacionado con el nivel de
desempefio laboral de los empleados, asimismo el grado de motivacion tiene una
influencia positiva y significativa en el desempefio laboral de los colaboradores por lo
que se puede afirmar que mientras mas alto sea el grado de motivacion mejor 0 mayor
sera el desempefio laboral de los colaboradores”. De lo que podemos deducir que
aquellos trabajadores que son poseedores de una sélida y permanente motivacion, son
capaces de realizar de una mejor forma su mision al interior de la organizacion, es decir

pueden contribuir a la generacion de un clima laboral favorable.

De igual modo, Saavedra y Pefia (2013) quienes en su tesis titulada Relacién entre la
motivacion docente y su desempefio laboral en las Instituciones Educativas de la
localidad de Pachiza, provincia de Mariscal Caceres, durante el periodo 2001 afirman

que “La relacién entre la motivacion docente en las institucion educativas de la
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comunidad de Pachiza, provincia de Mariscal Caceres, en la region San Martin es de
0,81; es decir, existe una relacién alta con direccion positiva; lo cual significa, que los
docentes que tienen un buen nivel de motivacion interna y externa estan asociados
positivamente con su desempefio laboral, tanto a nivel de sus funciones pedagogicas y
sociales”. Es decir, una organizacion es una empresa de transporte debe identificar las
necesidades de atencidn en su ambito externo (necesidades de proteccion y sociales), asi
como en el ambito interno (necesidades de autoestima y autorrealizacion) de cada
trabajador para obtener que estos logren su mejor desempefio y en consecuencia generen
un mejor clima laboral ya que segiin Romero (1996, p. 14) “las motivaciones fisiologicas
tienen una base carencial mediante conductas instrumentales.” Las motivaciones sociales
son aprendidas, pero también energizan y dirigen la conducta hacia la obtencion de metas
especificas, siendo redes o asociaciones de pensamientos matizados afectivamente
alrededor de metas sociales relevantes, es decir los motivos son pensamientos Yy
sentimientos relacionados con el logro de una meta. “La motivacion, se refiere en
general, a estados internos que energizan y dirigen la conducta hacia metas especificas.”,
por lo tanto, puede resultar valioso influenciar positivamente sobre los trabajadores en

ese sentido.

También Davila (2014), quien en su tesis titulada Clima, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos, realizada en la
ciudad de Lima, afirma que “Existe una correlacion significativa y positiva entre las
variables clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral, es decir
mientras mas elevado sea el cargo o posicidn dentro de la empresa, se percibe mejor el
clima organizacional y se generan niveles mas altos de motivacion intrinseca vy
satisfaccion laboral”. Concordando con estos resultados, en la empresa Transmar Express
SAC, se observa un ligero nivel superior de motivacién en el personal del area
administrativo, es decir quienes ocupan los cargos mas elevados; y coincidentemente
alcanzan puntuaciones mayores en los niveles de clima favorable y muy favorable,

reafirmando la asociacidn en ese sentido.

Respaldan a su vez estos resultados, los arribados por Ledn (2015) en su tesis titulada
El clima organizacional y su relacion con el estilo del liderazgo del director de la

Institucion Educativa N°5170 Peru lItalia de Puente Piedra, Provincia y Region Lima,
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Afio 2013, quien concluyd “Ambas variables se relacionan, lo que se sustenta en el valor
obtenido de la prueba de Pearson de 0,912; lo que determina que esta asociacion es muy
buena, es por ello que se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis
nula”. Esto indica que en la institucion educativa existe liderazgo por parte del director y

esto repercute para que las relaciones interpersonales entre los trabajadores sean dptimas.

3.8.2 En relacion a los problemas especificos.

Se ha recopilado informacién sobre cada uno de los objetivos, en relacion a los
problemas planteados; en este sentido, sobre la dimension proteccion y seguridad de la
variable motivacion, la tabla 12 y figura 04 nos muestran una asociacion de 0,722 lo cual
significa la existencia de una correlacién positiva alta entre las necesidades de proteccion
y seguridad y el clima laboral; es decir los trabajadores que evidencian necesidades de
proteccion y seguridad en el trabajo estan relacionados positivamente con el clima laboral
0 sea, esos trabajadores cuando estan altamente motivados por haber satisfecho o por la
posibilidad satisfacer dichas necesidades, contribuirdn a la generacion de un clima
laboral favorable en la empresa y por el contrario si no se satisfacen esas necesidades, los
trabajadores generaran un clima desfavorable en su centro laboral. Este hecho nos
permite confirmar la hipotesis especifica Hel. “Existe una correlacion positiva alta entre
las necesidades de proteccion y seguridad y el clima laboral en los trabajadores de la
empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, periodo 2017

Sucede algo muy similar con relacion al problema especifico nUmero dos sobre la
dimension de las necesidades sociales y de pertenencia, donde se alcanzé un grado de
correlacion de 0,708 entre las necesidades sociales y de pertenencia y el clima laboral en
los trabajadores; es decir los trabajadores de la empresa que son atendidos en estas
necesidades, contribuiran a la creacion de un clima laboral favorable en esta empresa y
por el contrario, aquellos que encuentran insatisfaccion de las mismas, favoreceran a la
creacion de un clima toxico o desfavorable; por lo que nos permitimos confirmar la
hipdtesis He2. “Existe una correlacion positiva alta entre las necesidades sociales y de
pertenencia y el clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C

de la ciudad de Juanjui, periodo 2017.” Tal como la tabla 13 y figura 05 lo muestran.
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Pocos cambios podemos encontrar en los resultados hallados para el tercer problema
especifico referida a la dimensién de las necesidades de autoestima y su relacion con el
clima laboral en los trabajadores, En esta seccién se determind una correlacion de 0, 754
con direccion positiva, lo cual nos lleva a confirmar la hipotesis He3. “Existe una
correlacion positiva alta entre las necesidades de autoestima y el clima laboral en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, periodo
2017”. Datos que también la tabla 14 y figura 06 lo grafican. De estos hechos se infiere
que los trabajadores que logran satisfacer sus necesidades de autoestima tienden a
propiciar un favorable clima laboral, y en sentido contrario, los trabajadores que
encuentran insatisfaccion de estas necesidades propiciaran un desfavorable clima laboral

en la empresa Transmar Express.

Finalmente, con relacion al problema especifico nimero cuatro: ¢ Qué relacion existe
entre las necesidades de autorrealizacion en los trabajadores de la empresa Transmar
Express S. A. C de la ciudad de Juanjui, periodo 2017? encontramos resultados similares
al determinarse un grado de asociacion de 0,805 lo cual representa a una asociacion alta
con direccion positiva, es decir los trabajadores que son motivados en sus necesidades de
autorrealizacion se relacionan positivamente con el clima laboral, dicho de otra manera a
mayor motivacion en sus necesidades de autorrealizacion mayor serd su contribucion
hacia un clima laboral favorable en la empresa Transmar Express, por lo que nos
permitimos confirmar la hipétesis especifica He4. “Existe una correlacion positiva alta
entre las necesidades de autorrealizacion y el clima laboral en los trabajadores de la

empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, periodo 2017”.

Los resultados que se presentan en relacion a los problemas y objetivos especificos
concuerdan con lo planteado por Bernal, Pedraza y Sanchez (2015) quienes afirman que
las relaciones humanas y otras variables de percepcion, entre ellas las condiciones de
trabajo, los sentimientos de los trabajadores, el sentido de pertenencia y los intereses
colectivos, como factores definitivos para la productividad y la satisfaccion de los
trabajadores, todos ellos ahora se conocen como parte del clima organizacional (p. 134), es
decir si en la empresa Transmar Express mejoramos la motivacién, el clima laboral

también mejorara.
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Concordante con los resultados que se hall6 en este estudio, Arizmendi (2015) en su
tesis titulada La relacion del Clima Organizacional en la Motivacion de logro de
trabajadores mexicanos, en la Universidad Nacional Autébnoma de México. Identificé la
existencia de una relacion significativa entre el factor maestria de motivacion de logro y
los factores de clima organizacional; satisfaccion de los trabajadores, relaciones sociales
entre los miembros de la organizacion, union y apoyo entre los comparieros de trabajo,
consideracién de los directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y
liderazgo de directivos. Concluyendo asi que, en un mejor clima organizacional, hay una

mayor preferencia por desempefar tareas dificiles, buscando la perfeccion en el trabajo.

Asimismo, Enriquez (2014) en su estudio Motivacion y desempefio laboral de los
empleados del instituto de la visién en México, realizado en la ciudad de México DF;
conclusiones (a) el grado de motivacion esta fuertemente relacionado con el nivel de
desempefio laboral de los empleados (b) el grado de motivacién tiene una influencia
positiva y significativa en el desempefio laboral de los colaboradores por lo que se puede
afirmar que mientras méas alto sea el grado de motivacion mejor o mayor serd el
desempefio laboral de los colaboradores. Los cuales son concordantes con los resultados

arribados en nuestro estudio sobre las mismas variables y dimensiones parecidas.

También los estudios de Hernandez (2013) que en su tesis El liderazgo organizacional:
una aproximacion desde la perspectiva etoldgica. Universidad del Rosario. Bogota DC
afirma que “El liderazgo es un aspecto fundamental que debe poseer todo administrador
para dirigir las organizaciones, es decir, que las personas interacttan en diversos niveles de
status donde la responsabilidad social democratica es la Unica que ha resuelto el problema
de proporcionar los managers muy adiestrados para desempefiarse de manera 6ptima en las
empresas; la misma solucion se puede poner en practica en los gobiernos, en educacion, en
las instituciones de salud y demas organizaciones”. Resultados que guardan coherencia con
los encontrados en el presente estudio. Por su parte, liderazgo en una organizacion como es
una empresa de transportes, resulta indispensable que sea muy tomado en cuenta; en
nuestra investigacion el liderazgo se vincula directamente con la necesidad de autoestima y
de autorrealizacién en la primera variable, y la segunda variable con las dimensiones de

supervision y comunicacion.
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CAPITULO IV:
PROPUESTA DE INVESTIGACION



CAPITULO 1V. PROPUESTA DE INVESTIGACION

TEMA: Propuesta de mejora del clima organizacional basado en la motivacion
laboral de la empresa Transmar Express S.A.C.

4.1 Situacién actual de la empresa.

La empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, presenta deficiencias en
el clima laboral y la motivacion laboral, de los colaboradores que forman parte de la
organizacion, esto provienen en principio por la falta del area de Recursos Humanos, de tal
forma que no hay una estructura organizacional bien definida a la cual los trabajadores
puedan manifestar su malestar y a su vez esta area se encargue de estimularlos y gestionar

mejoras.

4.2 Fundamentacion de la propuesta.

En esta investigacion se determind, que la relacién entre la motivacion y el clima
laboral en los trabajadores de la Empresa Transmar Express S.A.C. de la ciudad de Juanjui
durante el periodo 2017 es de 0,926; es decir existe una relacion muy alta con direccion
positiva; lo cual significa que los trabajadores que potencian su motivacion en cuanto a sus
necesidades de proteccidn, sociales, de autonomia y de autorrealizacién contribuyen para
la creacion de un clima laboral favorable; en sentido inverso, los trabajadores que poseen
niveles minimos de motivacion como sucede en esta empresa, contribuyen a la generacién

de un clima laboral desfavorable.

El nivel de motivacion, sobre las necesidades de proteccion y seguridad en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el
periodo 2017 es muy baja, es decir los trabajadores evidencian minima atencién respecto a

las medidas de proteccion de su integridad fisica, mental y de su futuro laboral.

El nivel de motivacion, sobre las necesidades sociales y de pertenencia en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el
periodo 2017 es muy baja, es decir que, en general el personal que labora en esta
empresa muestra muy poca cercania, afecto y cooperacion para con los demas

trabajadores y con la empresa en su conjunto.



El nivel de motivacion, sobre las necesidades de autoestima, en los trabajadores
de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el periodo 2017
es muy baja, dicho de con otras palabras; la mayoria de los empleados de esta empresa
muestran minimas aspiraciones remunerativas, se sienten menos capaces que otras
personas, les importa poco la opinidn de los demas sobre si mismos en comparacion con
su propia opiniodn o cuando otros se atribuyen sus logros y por lo mismo, valoran
minimamente su esfuerzo

El nivel de motivacion, sobre las necesidades de autorrealizacion, en los
trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el
periodo 2017 es muy baja, es decir la mayoria de los trabajadores valoran muy poco la
basqueda de su propia felicidad, tienen escaso interés por aprender cosas nuevas e
interesantes, no consideran importante luchar por sus suefios, su auto superacion no es

una fuente importante de sus motivaciones, entre otras caracteristicas.

4.3 Objetivo de la propuesta: Elaborar un plan de mejora del clima organizacional basado

en la motivacién laboral de la empresa Transmar Express S.A.C.
4.4 Modelo del plan de mejora de la empresa Transmar Express S.A.C.

4.4.1 Modelo propuesto para la mejora de la motivacion y el clima laboral.

El Modelo propuesto toma como estimulo la motivacion laboral para la mejora
del clima laboral, debido a que se encuentran estrechamente relacionados, por ello se
propone mejorar la comunicacion interna, reforzar el trabajo en equipo dando la
oportunidad a los colaboradores de interactuar en diferentes areas, ademas de aplicar la
escala de motivacion de Maslow, aprovechando los recursos y talento humano, esto

conllevara a incrementar la productividad de la empresa.

A continuacion, se presenta de forma resumida, los requerimientos derivados
de la estrategia planteada para mejorar el clima laboral, basado en la motivacién
laboral.



4.4.2 Acciones planteadas a partir de la estrategia y diagnostico de la estructura

actual de la empresa.

Tabla 29 Acciones planteadas a partir de la estrategia y diagndstico.

Item Parametro de disefio

Partiendo de la estrategia

Partiendo del diagnostico

Motivacion laboral basada en
las necesidades fisioldgicas.
(Nivel 1, escala de Maslow)

Elaboracion de contratos
laborales con periodos no
menores de 6 meses que
incluya sus beneficios sociales
y le permita lograr asensos.
(Nivel 2, necesidad de
seguridad escala de Maslow)

Incentivar el trabajo en equipo
y generar eventos de
confraternidad entre
colaboradores, generando un
vinculo social entre
comparieros (Nivel 3-
necesidades sociales escala
de Maslow)

Crear planes de desarrollo
personal y laboral para cada
trabajador que le permita
crecer y lograr un estatus
laboral y social. (Nivel 4y 5
necesidades de estima y
autorrealizacion escala de
Maslow).

Creacidn de plan piloto

Motivar a los colaboradores

brindando bonos econdmicos en

base a logro de sus metas
alcanzadas.

Motivar su productividad

brindando seguridad y estabilidad

laboral, a la vez permitir el

crecimiento laboral, brindar
capacitacion constante para
lograr su desarrollo laboral.

Crear vinculos afectivos entre

colaboradores, mejorar la fluidez

de la comunicacion, ademas

mejorar y facilitar el trabajo en

equipo, generando asi
colaboradores mucho mas
eficientes en sus puestos.

Brindar oportunidades de acenso
a colaboradores, especialmente a

los que tienen muchos afios
laborando para la empresa,
permitiendo lograr sus metas

laborales y personales logrando
la satisfaccion en sus puestos y
permitiendo su autorrealizacion

personal.
Creacidn de plan piloto,

aplicando estas estrategias, que
permita mejorar la motivacion y
el clima laboral, e ir evaluando el

grado de mejora en ambas
variables, con los resultados
positivos poder mostrar la
importancia de aplicarlo en
beneficio no solo de los

colaboradores sino también de la

organizacion.

Se observd la falta de
retribucion por parte de la
empresa y que muchos
trabajadores indican que
jamas se les ha otorgado
algln incentivo.

Se observé la inestabilidad y
la inseguridad que sentian
los trabajadores respecto a
su situacion laboral, algunos
no tienen contrato laboral y
no reciben sus beneficios
sociales.

Se observd, la falta de
iniciativa y motivacion que
existe para el trabajo en
equipo, ademas muchos
trabajadores que laboran en
sucursales cercanas no existe
buena comunicacion.

Se observd la falta de
iniciativa que existe para
capacitar e incentivar a los
colaboradores que trabajan
muchos afios dentro de la
organizacion.

Se evidencio la deficiente
motivacién y clima laboral
dentro de la organizacion,
por ello se disefid6 una
propuesta y aplicarla
inicialmente como un plan
piloto para con ello mostrar
la importancia de mejorar y
fortalecer tanto el clima
como la motivacién laboral
en la empresa transmar
Express s.a.c.

Fuente: Elaboracion propia



5. Generacion del modelo organizacional

5.1.

En primer lugar, tenemos que reconocer que tenemos un problema, lo cual
requiere un cambio, plantearnos la solucién y trabajar en equipo para lograr el
objetivo, el estado de animo y conviccion no solo es necesario tenerlo, sino que
trasladarlo al resto de colaboradores.

Factores del entorno.

Las condiciones de la organizacion, su estrategia y el entorno, se resumen de
forma general.

Caracteristicas generales de la condicion organizacional de la empresa
Transmar Express S.A.

Tabla 30 caracteristicas generales de la organizacion.

1. Algunos colaboradores tienen alto grado de especializacion.

2. Organizacion dindmica - Entorno dinamico.
3. Servicios — Atencidon personalizada.

4. Plan de crecimiento (Clientes — Servicios)
5. Orientada a generar nuevas oportunidades.
6. Operacion basada en la innovacion.

Fuente: Elaboracion propia.

. 2 Comunicacion eficiente.

Lograremos resolver oportunamente reclamos y malestares que presten nuestros

clientes en todas nuestras sucursales.

5.3 Trabajo en equipo.

Lograremos aprovechar mejor las capacidades y habilidades de nuestro
recurso humano, tendremos a un equipo trabajando con el mismo fin para el logro
de los objetivos en comudn, ademas se formaran relaciones interpersonales que
cooperaran en la mejora del clima organizacional.

5.4. Evaluacion del modelo organizacional propuesto

La evaluacion se llevara a cabo de acuerdo con la ejecucion de cada una de las

fases propuestas. Les correspondera a los diferentes niveles de coordinacién y de

planificacion, y a la participacion de los colaboradores y gerencia. Ademas, se debera



evaluar y controlar las actividades del plan estratégico. La planificacion operativa
sera evaluada por las areas de jefaturas de servicios y coordinadores de procesos de

trabajo y programas que se designara para llevar a cabo este proyecto.

5.5 Recomendaciones para la implementacion de la propuesta

La recomendacion principal es elaborar y ejecutar un plan de trabajo en
equipo, vigilar su cumplimiento, aceptar opiniones Yy sugerencias de los
colaboradores, con la finalidad de trabajar en busca de un mismo objetivo que es la
mejora de la motivacion y el clima laboral.

Mejorar la comunicacién tanto en el ambiente interno (trabajadores), como en
el ambiente externo (proveedores), de esta forma se evitard quejas y reclamos que
generan tension en el clima laboral.

Elaborar plan piloto sobre el plan de trabajo en equipo y el sistema de
comunicaciones y coordinaciones tanto en el ambiente interno como el externo.

El area de recursos humanos tiene que motivar, incentivar y estimular el trabajo en
equipo y la adecuada comunicacion, en el caso que se requiera solicitar el apoyo de
personal y/o material, la gerencia evaluara y otorgara el requerimiento para su

ejecucion.

6. Cronograma de Actividades.

Tabla 31: Resumen de objetivos especificos, actividades, presupuesto y duracion de
la propuesta de mejora de clima y motivacién laboral de la Empresa Transmar
Express S.A.C.

Item Objetivos especificos Actividades Presupuesto  Duracion

Concientizar a los
administradores de cada
sucursal acerca de la
importancia de mantener un
buen clima laboral y una
adecuada motivacion a los
trabajadores.

Programar actividades
informativas que permitan
capacitar a todo el personal
involucrado en plan de
mejora del clima vy
motivacion laboral.

S/. 450,00 2 mes



Aplicar el modelo de
mejora del clima laboral
basado en la motivacién

laboral a los colaboradores
de la empresa Transmar
express s.a.c

Medir el desarrollo de la
propuesta, realizar ajustes

gue permitan optimizar
recursos.
Organizar, controlar vy
supervisar el avance de la
propuesta
Evaluar y comparar

resultados en los variables
clima y motivacion laboral
antes, durante y después de
la ejecucion de la
propuesta.

Analizar el horario de los
colaboradores, con la
finalidad de brindarles
flexibilidad en sus horarios
y se pueda llevar con éxito
las capacitaciones de esta
propuesta.

Organizar reuniones que
involucren a todos los
colaboradores, para

escuchar  opiniones vy
sugerencias, en torno a la
metodologia de trabajo que
permita  encaminar  con
éxito la propuesta.

Realizar actividades que
permita  crear  vinculos
afectivos entre compafieros
de trabajo esto facilitara el
trabajo en equipo vy
mejorara el trabajo en
equipo.

Observar y analizar
resultados por cada oficina,
comunicar a gerencia las
conclusiones  obtenias a
partir de la aplicacion de la
propuesta.

Total

S/ 600,00 1 meses
S/.1,100.00 3 meses
S/.2,350.00 4 meses

S/ 600,00 1 mes
S/ 5,100.00

Fuente: Elaboracion propia.

7. Presupuesto para la ejecucion de la propuesta

Tabla 31: Presupuesto para el desarrollo del proyecto.

Rubro Aporte por parte de Por parte de la Costo total
autora empresa

Materiales/insumos 50% 50% S/1,250.00

Equipos 30% 70% S/900.00

Herramientas 40% 60% S/ 450.00

Capacitacion 30% 70% S/ 1,200.00




Difusion e Informacion 60% 40% S/ 250.00
Movilidad para 30% 70% S/200.00

recoleccion de

informacién

Analisis de resultado 20% 80% S/ 450.00
Informe final 30% 70% S/ 400.00
Total S/5,100.00

Fuente: Elaboracion propia

7.1 Financiamiento.
El financiamiento para el desarrollo este proyecto estuvo distribuido de la

siguiente manera.

Tabla 33 Financiamiento de proyecto.

Fuente de financiamiento Porcentaje Monto

Por parte de la autora 36.4 % 1,855.00

Por parte de la empresa 63.6 % 3,245.00
Total S/5,100.00

Fuente: Elaboracion propia.

8. Andlisis Costo Beneficio de la propuesta
La técnica del analisis de Costo Beneficio se obtiene al dividir el VValor actual de

los ingresos totales netos entre el valor actual de los costos de inversion de un proyecto.
Segun este analisis un proyecto sera rentable cuando se dé los siguientes resultados:

Si B/C >1: Se invierte en el proyecto.

Si B/C =1: Es indiferente (proyecto de inversion poco atractivo)

Si B/C < 1: No es rentable invertir en el proyecto.

Para evaluar la rentabilidad de esta propuesta utilizaremos la siguiente férmula:

> Beneficios



RCB Y Costos

Calculo del costo - beneficio de la propuesta.

$/17,200. 00
RCB=____ =5/337
S/5,100.00

Segun el andlisis Costo Beneficio por cada nuevo sol invertido en las actividades de la

propuesta, la empresa obtiene tres soles y treinta y siete céntimos.

9. Retorno de la inversion (ROI)

Lo importante de esta etapa de la propuesta es la percepcion de la implementacion de
estrategias y herramientas que generan un costo, el mismo que se va trasformando en
inversion. El retorno de inversiéon también conocido como ROI por sus siglas en inglés
“Return of investment”, €s un ratio que mide el rendimiento de una inversion, para evaluar
el grupo de eficiencia del gasto que se esta ejecutando o se planea ejecutar, se puede
utilizar para cualquier tipo de inversion, esto nos permite conocer lo rentabilidad que se
puede obtener de una inversion, cuanto mas alto sea los valores del ROI la inversion sera
mas rentable; cuando el ROI es negativo significa que estamos perdiendo dinero vy si el

ROI es muy cercano a cero podemos decir que la inversion no es muy atractiva.
Para obtener los datos necesarios aplicaremos el modelo de Jack Phillips.

Formula:

ROl = (BENEFICIO —COSTE) *100 =%
COSTE

En este caso en especifico, tomando en cuenta que se aplicara la motivacién laboral a los
colaboradores con el fin de mejorar la productividad del recurso humano, con ello
conseguir una mejor rentabilidad para la organizacion, de esta forma se buscara el retorno

de la inversion basado en el incremento de la productividad laboral de los trabajadores de



la empresa Transmar Express S.A.C, la misma que se verd reflejada en el incremento de

ingresos mensuales.

Calculo de retorno de inversion de la propuesta.

ROI% = (17,200 —5,100) * 100 = 237.25%
5,100

Segun el Calculo de retorno de inversion nos indica que se ha obtenido el 237.25% en

referencia a lo invertido inicialmente.

Conclusiones de la propuesta

El trabajo en equipo, la integracion de los empleados en torno a los objetivos
comunes, las relaciones horizontales y la formacion de los grupos informales, elementos
de la teoria de las relaciones humanas, necesitan ser parte activa de la construccion de
cultura organizacional de la empresa, Organismo que debe actuar como un ente abierto a
su entorno, al conjunto de personas y grupos que trabajan en cooperacion.

Dentro de todo proceso empresarial es de vital importancia tener en cuenta que; si
no se sabe escuchar, se corre el riesgo de no comunicar bien, la informacién llega
tergiversada, aquello que frustra las vias de intercambio de creatividad y espiritu de
trabajo en equipo.

Uno de los objetivos que esta empresa persigue es que los trabajadores estén
motivados y para ello necesitamos estar informados, sintiéndonos parte activa de la
organizacion y que nuestra participacion reciba el adecuado reconocimiento. La
comunicacion eficiente incrementa las posibilidades e iniciativas de motivacion vy
creatividad, convirtiéndose asi en un factor de integracion, motivacion y desarrollo
personal.

Es fundamental, motivar a los colaboradores en busca de un buen clima laboral y
una excelente comunicacion y coordinacion en toda la organizacién esto no solo
beneficiara a los colaboradores sino también incrementara la productividad y eficiencia

de su recurso humanao.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

La relacion entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores de la empresa
Transmar Express S.A.C. De la ciudad de Juanjui durante el periodo 2017 es de 0,857;
es decir existe una relacion alta con direccion positiva; lo cual significa que las
necesidades de proteccion, sociales, de autoestima y de autorrealizacion estan
relacionados positivamente con el clima laboral. En efecto, el nivel de satisfaccion de
estas necesidades, tiene correspondencia con las caracteristicas del clima laboral en esta
empresa, como se observa en la seccion: 3.1 A nivel estadistico descriptivo tabla 9 figura
2 y tabla 10 figura 3; existe un nivel muy bajo de motivaciéon y un clima laboral
desfavorable, deduciéndose que si se incrementa el nivel de motivacion mejorara también

las caracteristicas en la otra variable de estudio.

Existe una relacion positiva alta entre las necesidades de proteccién y seguridad y el
clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de
Juanjui durante el periodo 2017 al haber constatado una asociacion de 0,722, es decir los
trabajadores que potencian la atencion a sus medidas de proteccién sobre su integridad
fisica, mental y de su futuro laboral contribuyen a la generacion de un clima laboral

favorable en el interior de la empresa.

Existe un grado de correlacion de 0,708 entre las necesidades sociales y de
pertenencia y el clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C
de la ciudad de Juanjui durante el periodo 2017 lo cual significa un nivel de asociacion
positiva alta; es decir que, en general aquellos trabajadores que logran satisfacer sus
necesidades en cuanto a la cercania, el afecto y cooperacion para con los demas
trabajadores y con la empresa en su conjunto participan positivamente con la generacion

de un clima laboral favorable en la empresa.

Existe una correlacion positiva alta entre las necesidades de autoestima y el clima

laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de

83



Juanjui durante el periodo 2017 al haberse determinado una asociacion de 0,754 segun la
tabla de correlaciones de Pearson. De acuerdo con este hallazgo, las necesidades
remunerativas, la sensacion de ser tan capaces como otras personas, la importancia que le
brindan a la opinién de los demés sobre si, en comparacion con su propia, opinién o la
elevada valoracién de sus logros, estan asociados con el clima laboral; en consecuencia.
Si estos trabajadores se hallan satisfechos en dichas necesidades, realizardn una mayor

contribucion para instaurar en la empresa un clima laboral favorable diariamente.

Existe una alta correlacion positiva entre las necesidades de autorrealizacion y el
clima laboral, al comprobarse un grado de asociacion de 0,805 en los trabajadores de la
empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui durante el periodo 2017, por lo
que afirmamos que los trabajadores que valoran la busqueda de su propia felicidad, que
tienen interés por aprender cosas nuevas e interesantes, que consideran importante
luchar por sus suefios, por su autosuperacion estan relacionados positivamente con el
clima laboral, en otras palabras, si se elevan los niveles de motivacion en esta dimension,
donde segin Maslow, esta la plenitud de la satisfaccion; el clima laboral también se vera

favorecido.
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5.2. Recomendaciones

Al gerente administrador de la empresa Transmar Express SAC considerar los
resultados de esta investigacion, como base de informacidn para proponer cambios
administrativos relacionado con planes que contribuyan a elevar los niveles de
motivacion, considerando las necesidades fisioldgicas, de proteccion y seguridad, social
y de pertenencia, de autoestima y de autorrealizacion en los trabajadores, para la mejora
del clima laboral y en efecto elevar la productividad de esta empresa. Evaluar el

desarrollo de dichos planes.

A la Administracién de la empresa, disefiar y aplicar en los trabajadores, estrategias
de motivacion que consideren las medidas de proteccion sobre su integridad fisica,
mental y de su futuro laboral, para lograr la integra satisfaccion de las necesidades de

proteccion y seguridad; en consecuencia, mejorar el clima laboral.

Al responsable del area de recursos humanos de la empresa Transmar Express SAC.
Considerar en el programa de motivacion para los trabajadores, la cercania, el afecto y
cooperacion para con los demas trabajadores y con la empresa en su conjunto a fin de
satisfacer las necesidades sociales y de pertenencia.

A la administracion de la empresa Transmar Express SAC, disefiar estrategias de
motivacion segun los intereses de los trabajadores, es decir considerar las necesidades
remunerativas, la sensacion de ser muy capaces, la importancia a la opinion de los demas
sobre si, en comparacion con su propia opinion y la elevada valoracion de sus logros
como fuente importante para motivar a los trabajadores de la empresa seguin sus

necesidades de autoestima para mejorar el clima laboral.

Al responsable del area de recursos humanos de la empresa Transmar Express SAC.
considerar en el programa de motivacién, la atencion a la busqueda de su propia
felicidad, al interés por aprender cosas nuevas e interesantes, a la importancia de luchar
por sus suefios, por su auto superacion, que corresponden al estadio superior de
motivacién segun Maslow, la autorrealizacion, para mejorar el clima laboral y en

consecuencia la productividad en nuestra empresa.
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ANEXOS.

Anexo N° 01: Matriz de consistencia.

Relacion entre la motivacién y el clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de Juanjui periodo 2017.

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢Qué relacion existe Determinar la relacion que existe Hi: Existe una relacion positiva alta entre la Necesidades de proteccion Intensidad o Fuerza
entre la motivacion y el entre la motivacion y el clima laboral ~motivacion y el clima laboral en los y seguridad
clima laboral en los en los trabajadores de la empresa trabajadores de la empresa Transmar Necesidades sociales y de Direccién u
trabajadores  de  la  Transmar Express S.A.C de laciudad Express S.A.C de la ciudad de Juanjui, pertenencia orientacion
empresa Transmar  de Juanjui, periodo 2017. periodo 2017.
Express S. A.C. De la Ho: La relacién que existe entre la V.1 Necesidades de autoestima  Resistencia o
ciudad de  Juanjui, motivacion y el clima laboral en los Necesidades de perseverancia
periodo 2017? Objetivo Especifico trabajadores de la empresa Transmar Motivacion autorrealizacién

Oel. Medir la relacién que existe Express S.A.C de la ciudad de Juanjui,

entre las necesidades de proteccion y  periodo 2017 no es positiva alta.
Problemas especificos seguridad y el clima laboral en los
Pel. (Qué relacién trabajadores de la empresa Transmar
existe entre las Express de la ciudad de Juanjui, Hipotesis Especificas Realizacion personal Estructura
necesidades de periodo 2017 Hel. Existe una relacion positiva alta entre Involucramiento laboral Responsabilidad
proteccion y seguridad y Oe2. Medir la relacion que existe las necesidades de proteccion y el clima nvo UC. L P
el clima laboral en los entre las necesidades sociales y de laboral en los trabajadores de la empresa Supervision Recompensa
trabajadores  de  la pertenencia y el clima laboral en los  Transmar Express de la ciudad de Juanjuf, Comunicacion Desafio
empresa Transmar trabajadores de la empresa Transmar ~ periodo 2017. Condiciones laborales Relaciones
Express S. A. C de la Express de la ciudad de Juanjui, He2. Existe una relacion positiva alta entre Interpersonales
ciudad de  Juanjui, periodo 2017. las necesidades sociales y el clima laboral en V. 2. Cooperacion
periodo 2017? Oe3. Medir la relacion que existe los trabajadores de la empresa Transmar Estandares
Pe2 ;/Qué relacion existe entre las necesidades de autoestimay Express de la ciudad de Juanjui, periodo ¢jima Confl_lctos
entre las necesidades el clima laboral en los trabajadores de  2017. Laboral |dentidad

sociales y de pertenencia
y el clima laboral en los
bajadores de la empresa
Transmar Express S. A.
C de la ciudad de
Juanjui, periodo 20177

la empresa Transmar Express de la
ciudad de Juanjui, periodo 2017.

Oed. Medir la relacién que existe
entre las necesidades de
autorrealizacion y el clima laboral en
los trabajadores de la empresa

He3. Existe una relacion positiva alta entre
las necesidades de autoestima y el clima
laboral en los trabajadores de la empresa
Transmar Express de la ciudad de Juanjui,
periodo 2017.

He4. Existe una relacion positiva alta entre
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Pe3. ;Qué relacion existe Transmar Express de la ciudad de las necesidades de autorrealizacion y el

entre las necesidades de Juanjui, periodo 2017. clima laboral en los trabajadores de la
autoestima y el clima empresa Transmar Express de la ciudad de
laboral en los bajadores Juanjui, periodo2017

de la empresa Transmar
Express S. A. C de la
ciudad de  Juanjui,
periodo 2017?

Pe4. ;Qué relacion existe
entre las necesidades de
autorrealizacion y el
clima laboral en los
bajadores de la empresa
Transmar Express S. A.
C de la ciudad de
Juanjui, periodo 2017?

Metodologia
Enfoque Denotacion
I ] . - - Ox
Se utiliz6 la metodologia de enfoque mixto cuantitativa y cualitativa. M : Muestra de estudio
Alcance_ o _ _ o Ox : Observacién a variable X ( motivacion)
Esta investigacion se desarrollé a nivel correlacional y descriptivo. ., i .
Oy : Observacion variable Y (clima laboral)
Disefio de investigacion. M r . Relacién entre | iabl
El disefio que se empled es no experimental, ya que lo hemos realizado con un v - Relacion entre fas variables
corte transversal “sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de Qy

estudios en los que no hacemos variar de forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables” Hernandez, et al. (2014,
pag. 152).

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo N° 02: Carta de autorizacion para elaboracién de la tesis (consentimiento
informado).

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sefiores:
Universidad Sefior de Sipan

Presente.

Por medio de la presente hacemos constar que la Sefiorita Mirian Ariceli Cruz Molocho. tiene
las autorizaciones correspondientes para realizar la investigaciéon de su proyecto de tesis
Titulada. LA RELACION EN LA MOTIVACION Y EL CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA

TRANSMAR EXPRESS S.A.C DE CIUDAD JUANJUI PERIODO 2017.

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea pertinente.

Juanjui, agosto del 2016.

TRANSMAR EXPRESS SAC
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Anexo N° 03: Acta de aprobacién de originalidad de informe de investigacion

[SS | UNIVERSIDAD
| SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE

INVESTIGACION

Yo, Higinio Guillermo Wong Aitken, Docente de tiempo parcial de la Escuela
de Administracién y verificador en el Sistema Antiplagio de la investigacion
aprobada mediante Resolucién N° 1147-FACEM-USS-2018 Presentada por
el estudiante: Cruz Molocho Mirian Ariceli titulada, LA RELACION EN LA
MOTIVACION Y EL CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA TRANSMAR
EXPRESS S.A.C DE CIUDAD JUANJUI PERIODO 2017.

Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 1% verificable en
el reporte final del analisis de originalidad mediante el programa URKUND.

Por lo que concluyo que cada una de tas coincidencias no constituye plagio y
cumple con lo establecido en la Resolucion Rectoral N° 0007-2017/USS, que
aprueba las politicas para evitar plagio y uso de URKUND en la USS, para el
ano 2017.

Mo é/{'_@ A

<7 7

Dr. H)‘éinio Gui@?;Wong Aitken
DNIN° 18160533

Pimentel 12, enero del 2018
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Anexo N° 04: Reporte Urkund

URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: CRUZ_MOLOCHO_TESIS PARA VALIDACION.docx (D41235652)
Submitted: 9/7/2018 12:28:00 AM

Submitted By: hwongaitk@crece.uss.edu.pe

Significance: 1%

Sources included in the report:

https://www.monografias.com/trabajos96/el-clima-laboral/el-clima-laboral.shtml
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/986/reyes_bm.pdf?
sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/27063/1/1803640430%20Patricia%
20Elizabeth%20Bastidas%20Bastidas.pdf
https://www.ride.org.mx/index.php/RIDE/article/view/312/1487

Instances where selected sources appear:

5
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Anexo N° 05: Formato de declaracion jurada

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor Autores [:j

| Cruz Molocho Mirian Ariceli |
Apellidos y nombres

[ aase13s | [ 1000450763 | | A distancia |

DNI N° Codigo N° Modalidad de estudio

[ Administracion J

Escuela académico profesional

Ciencias Empresariales l

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION

Trabajo de investigacion X l

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor del proyecto y/o informe de investigacion titulado

LA RELACION EN LA MOTIVACION Y EL CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA TRANSMAR EXPRESS S.A.C
DE CIUDAD JUANJUI PERIODO 2017.

La misma que presento para optar el grado de:

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion en la
elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado académico previo al titulo
profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimiéntos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién de algin delito en contra de los
derechos del autor.

@ \.\\u{;hv.\ull,

Mirian Ariceli Cruz Molocho

DNI N° 44591388
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Anexo N° 06: Formato T1.

[%3 | UNIVERSIDAD
| SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 13 DE P60STO el 201y

Sefiores

Centro de Informacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

Los suscritos:

MIisw Mscers Cevz HOIOCHO conont 44591388

con DNI

con DNI

En mi (nuestra) c‘.;-,\lidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado: )
Lt Relperfiy  E® LB HOTIVRGICH 4 €L Clte LA eorAL EV

Jb EMPRESDP TRANSHAR ERPRESS S.A ¢ DE CMDAD DE NUBRNTIT

PErRIO Do 201%-

presentado y aprobado en el afio 201% como requisito para optar el titulo de

licentrano EWN  DPOMINTISIRACS on

dela

Facultadde  CTENCIRS EMPRESALIALES

~ A = 4
Escuela Académico Profesional De  PDHINISTRACIOW

_i;: 'PIOF medio del

presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de Informacién de la Universidad Sefior de Sipan
para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo
y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de

grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:
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Anexo N° 07 formatos de validaciones de expertos.

Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracién

CARTILLLA DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUCIO DE EXPERTOS
DEL CUESTIONARIO

| 1 | Nombre del Juez Caro):nz '-f/?//? 60//"”:)
- : 2 Profesion ! A &, /4 am d@ E ‘;523}-

(\)1:::; d((;)rado Académico Mc\ 5‘/’10/’7 40 Tﬁ’lj"j.o H"Mbm
| Experiencia profesional (enafws) g 8nof ) J

T Institucion di)ndf labora | uss

\ ' ‘ Cargo ‘j DTC

TITULO: Relacién entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores de la
| Empresa Transmar Express s.a.c de la Ciudad Juanjui, periodo 2017.
| PROBLEMA: ;Cudl es la relacién que existe entre la motivacion y el clima laboral en
| los trabajadores de la empresa Transmar Express S. A.C. de la ciudad de Juanjui, periodo
| 20172
OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
| clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de
Juanjui. periodo 2017.

| Autor: Mirian Ariceli Cruz Molocho

{ Asesor: Dr. Wong Aitken Higinio Guillermo

| Instrumento evaluado ) [ Cuestionario N°1

| Cuestionario N°2 |
Detalle del instrumento |

| Items. | Preguntas — Cuestionario N° 1 (Clima laboral)
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1. Existen oportunidades de progresar en la institucién

TAY

| Sugerencias

| |
2. Se siente comprometido con el éxito en la | AY) D() v
organizacion. B o A —
i .....v}/v...v.......v-v.».»»...».»..
3. El superior brinda apovo para superar los obstéculos | A %) D()
que se presentan. SUGETeNCIas. ..o ove it e
Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para | A( )
curmaplir con e} trabajo. SUGEIBNCIAS .. oo vie e et
| 5. Los compaiieros de trabajo cooperan entre si. A (/5 ( |
i - s f
| SOPEISHBIASL. . . covani smasmamvssnisnnm i
| |
| 6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados LA( A :
| | SOPETENGIAE, e sss e s s i
i H I

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro enel
trabajo. -

Ay DO

| SUEEreNCIas: s i s

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

S BECEERGIS [ s s nhssimsssns

9. En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

AYS " D()

SUGETENCIas. ... .vv vt i

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

A D()

SUBETEICIAS. .. oo G O e

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

AT D()
| SUEEROnEIas: v e s s

12. Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacién.

A D()
T L .

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

| Sugerencias..

En los grupos de trabajo, existe una relacion

ol
P

Ay D()
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armoniosa.

;fSugerencias.“......‘......,..‘.A..............
i

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades.

| SUEErenCias. ......ovoeeeeeeiiee e

i s
i 16. Se valora los altos niveles de desempefio. A(A ()
|

Sugerencias..

|

17. Los trabajadores estin comprometidos con la
organizacién

Sugerencias..

| 18.Se recibe la preparacion necesaria para realizar el

trabajo.

| Sugerencias:.. s s

19. Existen suficientes canales de comunicacion

[A(Y D()
| Sugerencias............ooooeiieiiiiieniee

20. El grupo con ¢l que trabajo. funciona como un
equipe bien integrado.

TACY D()
| Sugerencias

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

| SUGCIEnCIas. ... oo vovsnsnans

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

A( D()
BOgerenciag. . s susismavsins s s

24. Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

FA() D()
SHECICICIAS, ... convmmissmvtbmssommnsig s

| 25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo

mejor que se puede.

A D()
| Sugerencias... ....coocoi i

26. Las actividades en las que se trabaja permite
aprender y desarrollarse.

INV 4 D()

SUPEIENEIAS oo s T
|

rrollo del personal.

olir con las tareas diarias en el trabajo, permite

) D()
| Superencias. . coovnpimersemsize
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28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

| 29. En la institucion se afrontan y superan los

obstaculos.

30. Existe buena administracién de los recursos.

| Sugerencias......................ccocoveiiil |

5.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

Sugerencias.................. |

32. Cumplir con las actividades Iaborales es una tarea
estimulante.

TS T [

33.Existen normas y procedimientos como gufas de
trabajo.

AL

T o e

34. La institucién fomenta y promueve la comunicacion
: -
nferna.

A D() 3
Sugerencias............o.ooo i |

35. La remuneracidn ¢s atractiva en comparacidn con la
de otras organizaciones.

A)
Sugerencias... ...

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

[ACY D()
| Sugerencias..............ooeeo

{ 37. Los productos y/o servicios de la organizacién. son

motivos de orguflo del personal.

AN D()
| SUZETENCIAS. . .o ie e rernmrnanverenseennonn

38. Los objetivos del trabajo esin claramente definidos. |

v ' D()

ST T L S

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

Sugerencias..............................

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
visién de la institucién.

TA(S

| Sugerencias...............

N A |

o
ooy

. Se promueve la generacién de ideas creativas o
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innovadoras

' Su;:erencms...............
|

42. Hay clara definicion de vision, misién y valores en

e
e

Suvexenuas‘..‘...A........A......,............

43. El trubajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

i /ff.'.'ﬁ.'fff.‘.'fff.'.'.'.'.'fﬂ"'""'"'""”

44. Existe colaboracién entre ol personal de las diversas
oficinas.

|
|

|

|

r

} la institucion,
i

|

|

|

i

{

|

|

|

\

[

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

|

£
L5
g
=]
Q
o
wn

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

Sugerencias.............................. .

47. La organizacién es buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral,

| s e
A

] Sugerencias............

48 Existe un trato Jjusto en la institucion.
|
;

o s
%)

49. Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion.

! Su:zurencxas....“...‘..,....,......4...

A(ey
| Sug TENCIAS. ....ovv e iesiieeen el

| {50, La remuneracién esta de acuerdo al desempefio de
; logros.
L

e —

|
T
[l Sugerencias...................oco

FIRMA JUEZ EXPERTO
DNINe | 43636006
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| ltems. | Preguntas — Cuestionario N° 2 (Motivacién Iaboral) .
it ————— =\ 2Uvaclon lahor S

i
| 1. Lo més importante para mi es tener un empleo LA u ‘l)?)h !
i estable, ! Sugerencias................ ... f

i 1
| 2. Prefiero trabajar de manera independiente, més o I A{) —I
Menos por nii cuenta. | Sugerencias................ ... s

|

-

| |
ot ’ ’. S A O T ' __I

i 3. Un sueldo alto es un claro mdicativo del valor que [ A( D() !

tiene el trabajador para la empresa. ‘ Sugerencias...................... .
|

_éf Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante g' A{¢) D() i
| enlavida i‘Sugerencias“.................‘.......A...A.... ,i

|
|
!
ﬁ‘-\\.\
| 5. Laseguridad del puesto de trabajo no es

| especialmente importante para mi

6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra
COs2 para mi.

-

7. Lamayer parte de las personas creen que son méas
capaces de lo que realmente son

1 trabajo que me permita aprender cosas
nuevas y desarrollar Nuevas destrezas,

T

{ 9. Para mi, es fundamental pader disponer de ingresos
regulares.

10. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha
con los compafieros de trabajo.

A“Z;}?‘"‘“""‘““_”157_)““‘“—}
ugerencias............................. |

H L Z > * 7
11. La valoracién que tengo de mi mismo es més
| importante que Ia opinién de ninguna otra persona

%]

!
|
i
|
i
i
!
|
|
1

Mb»\‘f Fae s .
{ 12, Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

i
i

' z’

- o el s |

i 13, Unbuen empleo debe incluir un plan de jubilacion D() i

H o i .

| sdlido. Sugerencias... ... )

| | |
S N—
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[ 14 Prefiero claramente un trabajo que implique ’ A4S
! establecer contacto con otros clientes o compafieros | Sugerencias..............
[ de trabajo.

\
{ 15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito [ A (/)
de alge que yo he conseguido. ‘ Sugerencias................ccoeeoee i

Su rencnae..“.......‘....‘.

| 16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda,
encontrar mis propios limites,

-
|
!!
l

e T S P
{ 17. Uno de los aspectos més importantes de un puesto

[ de trabajo es el plan de seguros de enfermedad de la
empresa.

it
A(/

|
\
I
!
1
&
|
{ Sugerencias

i
|
|
|

l
I-‘ 18. Formar pa parte e de un g;rupo de trabajo unido es muy ’ A u?/
| importante para mi. ’ S erencxai...........‘. .
f e
|
| |
| 19. Mis logros me proporcionan una importante ‘ A ( )
i sensacion deautorrespcto 1 Sugerencms....‘....,...,...,...A.“...‘.A..,..
{ |
]

[{A()

g T
20. Prefiero hacer cosas que s¢ hacer bien que mtcmdr |
| Sugdfencias

hacer cosas nuevas.

|

!

|

| —

FIRMA JUEZ EXPERTO

DNINe . 13636006
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4 UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales

Escuela de Administracién

CARTILLLA DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUCIO DE EXPERTOS
DEL CUESTIONARIO

| Nombre del Juez

‘ I 1

| Sorn DeL6rpo Wows -
|2 | Profesién e o -
i J B @D{JC en Mnuwxvz’aaau#
|| Mayor Grado Académi : oo~
Sy D g Aebindshacii

i
j | Experiencia profesional (en afios)
\

i © aun -
j Institucién donde labora nge Z ( M As %
5 Cargo '.! M

| | | , |
|
|

TESIS
TITU[ O: Relacion entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores de la
| Empresa Transmar Express s.a.c de la Ciudad Juanjui, periodo 2017.
‘ PROBLEMA: ;Cual es la relacion que existe entre la motivacion y el clima laboral en
| los trabajadores de la empresa Transmar Express S. A.C. de la ciudad de J uanjui, periodo |
| 20177
| OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacién que existe entre la motivacion y el
| clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express 8.A.C de la ciudad de
} Juanjui, periodo 2017. |

; Autor: Mirian Ariceli Cruz Molocho |

| Asesor: Dr. Wong Aitken Higinio Guillermo

Instrumento evaluado Cuestionario N°1

| Cuestionario N°2

Detalle del instrumento

!Tems. | Preguntas — Cuestionario N° 1 (Clima laboral)
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1. Existen oportunidades de progresar en la institucién

2. Se siente comprometido con el éxito en la AY) D()

I organizacion. Sugerencias... .. sevnims sscsssrr e
3. El superior brinda apoyo para superar los obstéculos | A %) D()

que se presentan.

| 4. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para

cumplir con ef trabajo.

| 5. Los compaiieros de trabajo cooperan entre si. LA G D() |

g VSHESEIDIAS,. o cnmmmmsmmsaransgs ]

1 6. El jefe se interesa por el &xito de sus empleados A(A j

| | Sugerencias I

i H I
7. Cada trabajador asegura sus nivelesde logroenel | A( )Y/ D()

%

trabajo. | Superencias:. . mnsisamssesmsinass

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.
SUGErenCias. .. ... .ou vt e e

10. Los objetivos de trabajo son retadores. A4
SUBEFEHCIAR. . .oc s RS

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones ACY () |
para lograrlo. SUEEICICIAS: .o sismuse wavw o

12. Cada empleado se considera factor clave para el Al ()
éxito de la organizacién. | Sngerenciasi s v |

13. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a lA(Y ) i
mejorar la tarea. | SHEETENCIAS. .. vvven et ceeeer e eee e |

@]

| 14, En los grupos de trabajo, existe nna relacidn N
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armoniosa. l SEPCECHCIARY  «corvmsmorn s eses

|

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar | A / ;
decisiones en tareas de sus responsabilidades. | SUZETERCIAS. .. ..eveveevee e ceeeee e |

i

i |
i
S

| 16. Se valora los altos niveles de desempefio. A( /s(

SUEETencias. .. ... iei e

i
i
i
L

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la FA(
organizacion | SOPEIENCIs: o onvsn s

| 18.Se recibe la preparacion necesaria para realizar el LA 4 D()
| tabajo. ‘ Sugerencias. ... asesisson

19. Existen suficientes canales de comunicacion. A D()
| Sugerencias...........

i 20. El grupo con el que trabajo, funciona como un ACY D()
equipe bien integrado. | Sugerencias. .. .......oevveviiie e

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros. |
|

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
| SugerenaIas; . vwrmmmmmsa s |

23, Las responsabilidades del puesto estan claramente A( / D()
definidas. SUGEFENCIAS. cuwoms sosnssmssms e vass

| 24. Es posible la interaccidn con personas de mayor CA( Y D()
jerarquia. SUFErencias. . ...ooeeoeiee e

5. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo | A ( / D()
mejor que se puede. | Sugerencias... ..o oooieiiiie e

26. Las actividades en las que se trabaja permite ALY D()
aprender y desarrollarse. Sugerencia

7

i 27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite | A ( D(}
i ol | o .
¢ el desarrollo def personal. | Sugerencigs... oo ssanis
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control de las actividades.

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y

:A(/

d

B T ————————

D

obstéculos.

| 29. En la institucion se afrontan y superan los

[A() D()

| SUZRTENCIas... ..o,

|
i
i
| B
|
|

)

0. Existe buena administracién de los recursos.

| Sugerencias.................................

31. Los jefes promueven la capacitacién que se necesita

i
{ Sugerencias.................

estimulante.

[ 32, ¢ umplir con las actividades Iaborales es una tarea

| Sagerencias. ..

trabajo.

33.Existen normas y procedimientos como gufas de

A()
Sugerencias..

interna.

| 34. Lainstitucién fomenta y promueve la comunicacion
‘ -

A D()

| Sugerencias...............cooooviiini

de ofras organizaciones.

35. La remuneracién es atractiva en comparacion con la

[A() D)

(=)

Sugerencias.................oooo. .

36. La empresa promueve ¢l desarrollo del personal.

i ;
| Sugerencias................o......
|

motivos de orgullo del personal.

37. Los productos y/o servicios de la organizacién, son

| Sugerencias..........eceeeeeeeer i

| 38. Los objetivos del trabajo estén claramente definidos.

AU

| SROrENCIAs . wu s ossssmnrenittise s smgese

hacen

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le

s

Sugerencias......................ooi

visién de la institucion.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la

A D)

| Sugerencias.............oooeeeiii i,

| 41. Se promueve la generacidn de idea
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innovadoras

T . 1
| Sugerencias .. i s sassns sanmn

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en
la institucion.

| Sugerencias.................

D()

43 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

203 (- (T S

D()

|
{
| 44. Existe colaboracién entre el personal de las diversas
] .
| oficinas.

|

Sugerencias..............c.ooeveieiiunnnan. ..

| 45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.
[

R ———
AS

[ SUBETONCIAR.. conunwviumumusias

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

AL ’ D()
| Sugerencias...............cccccve i

i i'
| 47. La organizacion es buena opcion para alcanzar A( )
calidad de vida laboral. ONEOPCICIA s SassERs
| 48. Existe un trato justo en la institucion. ~ |A( D()
;Su-erencias.“.....u..‘.“_...A......A...A...
| 49. Se conocen los avances en las otras areas de la [A( /5
organizacion. ‘ Sugerencias.............coeeeeeiiiiiiiiiiii .
(- .

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio de
logros.

}Aj/)

D()

| Sugerencias..................c.ccooevern..
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r——— —_—
| ftems. Prguntas — Cuestionario N°2 (Mgtivacién !&boml) . o

|
i
|
[

|

{
{
i
|
i
|

i
|
i

5. La begundad del puesto de trabajo no es

| 1. Lo mas importante para mi es tener un empleo
estable.

1 A ‘
Sugerencias..

i
|
|

2. Prefiero ndba_pa.x de manera independiente, mas o

menos por mi cuenta.

[ A .
:Suﬂexencras.i.,..,..,....A,..,.A_...._........ J
} e cwmas

|
]
I

e
i 3. Un sveldo alto es un claro indicativ o del valor que

tiene el trabajador para la empresa.

AT

I
J Sugerencias. ..
|
|

[ 4 “Buscar ag aquello que te haga feliz es lo mas importante

en a vida,

especialmente | importante para mi

6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra
Cosa para mi.

or parte de las personas creen que son mas
capaces de lo que realmente son

i 8. Quicro un rrab:s)o que me permita aprender cosas

nuevas v desarrollar Nuevas destrezas.

"9 Para mi. es fundamental poder disponer de ingresos

|
|
|
i
i
i
!
]
|
|
|
i
i

regulares.

A
Sugerencias.............

Beweenn..,
10. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha

con los compaifieros de trabajo.

11, La valoracién que tenoo de mi mismo es mas
importante que l1a opinién de n ninguna otra persona

2. Perseguir los sueiios es una pérdida de tiempo.

EE Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién
a-:')fido.
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14. Prefiero claramente un trabajo que implique A 1/5 D()
establecer contacto con otros clientes 0 compaiieros | Sugerencias. ..ot
de trabajo.

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito | A ( D()
de algo que yo he conseguido. Sugerencias

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, A yf D()
encontrar mis propios limites. SUGSTEHCIAS: v issispmsnaesmsanaeronmrene

| 17. Uno de los aspectos mas importantes de un puesto A( D()
‘ de trabajo es el plan de seguros de enfermedad dela | Sugerencias............c.ocooiiii
| empresa.

18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy Al /i
importante para mi. SUPCTSNCIAS. .. .00 oresans onssembnsadssidssnmiings

19. Mis logros me proporcionan una importante A(/5 D()
sensacion de autorrespeto. SURETENEIAS. .. cooxvmuonssmmsmsvansmsnnsme nrsinns

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar | A (/) D()
hacer cosas nuevas. SUFSONGIas. ...ovmmumpmmnigassn sisass

- J

FIRMA JUEZ EXPERTO

DNIN°® /65[&3../,

1eudls auwear M' &Ltﬂdl aé;uu-fw‘b{*
?Oia-’gazwczr WA?I::{‘ Com cw‘['i:: a U M‘é‘aa‘%'
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\ ombre del Juez ‘)é(%w« /o.fe C%,z,a \fOUUG

2 Profesion
/V Qaf/ﬂ%d[/ od
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| Obtenido /7 [ 5 # Vitan ©
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TESIS
TITULO Relacion entre la motivacion y el clima laboral en los trabajadores de la
Empresa Transmar Express s.a.c de la Ciudad Juanjui, periodo 2017. |
| PROBLEMA: ¢Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y el clima laboral en |
‘ los trabajadores de la empresa Transmar Express S. A.C. de la ciudad de Juanjui, periodo
| 20177
| OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
clima laboral en los trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C de la ciudad de
Juanjui, periodo 2017.

l
|
|
|

i Autor: Mirian Ariceli Cruz Molocho

Asesor: Dr. Wong Aitken Higinio Guillermo

L

| Instrumento evaluado ! Cuestionario N°1
|

L | Cuestionario N°2
| Detalle del instrumento

| Items. | Preguntas — Cuestionario N° 1 (Clima laboral)
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1. Existen oportunidades de progresar en la institucién

2. Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.

AQ) D()
LT T2 1L R —

%)

. El superior brinda apoyo para superar los obstéculos
que se presentan.

| A{) D()
SUGETENCIAS. ..\viee vttt

4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con e} trabajo.

A() D()

SUGETENCIAS. .. v e ivneeeeee e ceeeereenan

| 5. Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

A() D()
SUPSIBIBIAN. o cossuismesmme e

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Sugerencias

7. Cada trabafador asegura sus niveles de logro en el
trabajo. .

| SISl s

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

ACS D()
SUEETEBCIAS. .. .. ae e eaeie e e cannnens

9. En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

Sugerencias... ..

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

AL

SUTEFSHCIAN. oo e T e

11. Se participa en definir los objetivos v 1as acciones
para lograrlo.

AT D()
SUBBTCHCIAS: ..o sassomsmi sismassws v s

12. Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacién.

AM/ :

| BUBErEntIas e s s

13. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

| SHEETENCIAS. .. .vv s et eeeeer i ceeeee e e

14. En los grupos de trabajo. existe una relacion
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anmoniosa.

‘Sugerencias.”............... U

!
i

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades.

| E

:A(/ g

SUSEIERGIAs! i o sssei s

| 16. Se valora los altos niveles de desempeiio.

AL

D()

SUZErencias........oovieieeceeeiieeee e,

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacién

f Sugerencias

18.Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

|A(4

[ Sugereneias;  sunasrsrnnrsnnes

D()

19. Existen suficientes canales de comunicacion.

A(Y

SUBETENCIBS.. ... vervenvenseremnsmmmmrnnans o

D()

20. El grupo con el que trabajo. funciona como un
equipo bien integrado.

21]. Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

TA()

b()

| g
| SULETENEIAs: ;v s iz v Ry

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

A(Y

SUREBOCIAN, coessnsmmmrmssnaiavese A e

D()

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

XV 4
BUGErenCIaS i ciivussvsms st

D()

24. Es posible la interaccién con personas de mayor
Jjerarquia.

|
i
| =
|

FA(
| SNEOPENGIAS. .\ v iivu invuss s oiinvavpmma bEoaa0Es

| 25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo

mejor que se puede.

Sugerencias...

26. Las actividades en las que se trabaja permite
aprender y desarrollarse.

SUGEHEACIES. .o s s anseisss v

D()

i 27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite

el desarrollo del personal.

e
e

Sugerencias...
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|

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

SULOIANEIaS:...ommnurigs

29. En la institucién se afrontan y superan los
obstéculos.

AL)
Sugerencias....................ooo

D)

30. Existe buena administracion de los recursos.

AQC)
Sugerencias....

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

A

Sugerencias.........

32. Cumplir con las actividades Iaborales es una tarea
estimulante.

Sugerencias..........c.oooooooiii

33.Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

A()

SUEEIENCIAs: .. svnorwmriensmms s s5acisnsonms

34. La instituci6n fomenta y promueve la comunicacion
: -
interna.

Sugerencias

g e

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones.

AO)

Sugerencias..................................

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

Sugerencias..............o.oooeo il

D)

37. Los productos y/o servicios de ia organizacién. son
motivos de orgullo del personal.

SUZETENCIAS: . - viivar vunanrmnn res sonsmammnions

D()

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

Sugerencias...............

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

Sugerencias...................

{ 40. Los objetivos de trabajo guardan relacin con la
| visién de la institucion.

I A
AS

f Sugerencias... ..o oeeviviieiis e,
|

D()

5

| 41. Se promueve la generacion de ideas creativas o

[AY
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| innovadoras

¥

| Sugerencias............_._ .

[

| 42. Hay clara definicion de vision, misidn y valores en
| lainstitucion,

 43. El trabajo se realiza en funcién 2 métodos o planes
establecidos,

3&‘? D({}

oficinas.

| 44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas | A (4

| Sugerencias...........

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

LA () D()
| Sugerencias.............. ..

l

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

| A(/ (
| Sugerencias................... ... |
1

| 47.1a organizacion es buena opeidn para alcanzar
calidad de vida laboral.

A D()
| Sugerencias..............

| 48. Existe un trato justo en la instimucion.

| Sugerencias......... ... .

| 49. Se conocen los avances en las otras dreas de la
organizacién.

LA(/)
Sugerencias

 50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio de

| logres.
| &

i

LA D()
Sugerencias...............cccoooenr |
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Ttems. i Preguntas — Cuestionario N° 2 (Mativacién Iaboral) i
1. Lo mas importante para mi es tener un empleo [A() D()
estable. Sugerencias...................oo..... .
| 2. Prefiero trabajar de manera independiente, mas o A(H)
Menos por mi cuenta. Sugerencias..................

3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que
tiene el trabajador para la empresa.

|
1
|
|
i

A()
SUgerencias. ...ocusviininnnnnn...

regulares. Sugerencias...

o e
4. Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante | A ( )
en la vida. Sugerencias.............
5. La seguridad del pussio de trabajo 10 o8 ACS T R
especialmente importante para mi Sugerencias.......................... ...
6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra A(/)
cosa para mi. Sugerencias
7. La mayer parte de las personas creen que son mas AW
capaces de lo que realmente son Sugerencias.......................... ..
8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas A() D()
nuevas y desarrollar Nuevas destrezas. Sugerencias..........................
9. Parami, es fundamental poder disponer de ingresos | A (/ )

10. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha | A (1)) D() '
con los compaiieros de trabajo. Sugerencias.............ccocooeiviiii i !I

11. La valoracién que tengo de mi mismo es mas A(H D()
importante que la opinién de ninguna otra persona Sugerencias................................

[ 12. Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo. | A

Sugerencias.........................

13, Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion | A (4

i
L

solido. | Sugerencias.......

E

EANCNELN
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14. Prefiero claramente un trabajo que implique
establecer contacto con otros clientes o comparieros
de trabajo.

|

A()

il R

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el meérito
de algo que yo he conseguido.

16. Lo que me motiva es Hegar tan lejos como ;ﬁeda.

encontrar mis propios limites.

|

A()

Sugerencias......................

A()
Sugerencias...... ... .

D()

! 17. Uno de los aspectos més importantes de un puesto {A() D() ]
! de trabajo es el plan de seguros de enfermedad de la | Sugerencias.............coccoviiiiuniniiiill l
| empresa. ‘ ‘
| 18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy | A () D() |
[ importante para mi. gSugerencias.........A,._.....“......u...m. ’
| [ ‘

|

|

19. Mis logros me proporcionan una importante
sensacién de autorrespeto.

|
|

[AA

Sugerencias........................

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar
hacer cosas nuevas.

Sugerencias. .. ..

A(H "
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Anexo 8a: Fotografias de trabajo de campo.

Figura 9. Trabajo grupal, indicando su punto de vista referente a la
situacion actual de la Empresa en cuanto a la motivacion laboral y el

clima dentro de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Anexo N ° 8b: Fotografia de aplicacion de los instrumentos

Figura 10. Trabajadores de la empresa Transmar Express S.A.C,
resolviendo encuestas (area de atencion al cliente).

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 8c: Resolucion de los instrumentos por personal femenino

Figura 11. Area de embarque de la empresa Transmar Express
S.A.C, resolviendo encuestas clima laboral y motivacion laboral.
Fuente: Elaboracion propia.

Anexo 8d: Parte del personal trabajador de la Empresa Transmar Express.

Figura 12. Grupo de trabajadores que participaron en el desarrollo
de las encuestas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N° 09: Cuestionario de Motivacion laboral. (Marshall Sashkin, Ph.D)

Fecha: 19/05/2017

Instrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirm

aciones

siguientes indicando su grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué

punto concuerda cada afirmacion con sus propios puntos de vista y opiniones.

Marque con un circulo la letra que méas fielmente refleje su punto de vista

personal, de acuerdo con la siguiente clave:

C = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Basicamente de acuerdo
P = Estoy Parcialmente de acuerdo
S = Sélo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo

PREGUNTAS

IALTERNATIVAS

C B R

n

=

. Lo més importante para mi es tener un empleo estable.

N

. Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi  cuenta

3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para la empresa.

4. Buscar aquello que te haga feliz es lo més importante en la vida.

5. La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mi

6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.

7. La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que realmente son

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar Nuevas destrezas.

9. Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

10. Es preferible evitar una relacién demasiado estrecha con los compafieros de trabajo.

11. La valoracién que tengo de mi mismo es mas importante que la opinién de ninguna otra persona

12. Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido.

14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros clientes o compafieros de trabajo

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he conseguido.

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios limites.

17. Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan de seguros de enfermedad de la
empresa.

18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi.

19. Mis logros me proporcionan una importante sensacion de autorrespeto.

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas.
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Anexo N° 10: Cuestionario de Clima Laboral
Fuente: Sonia Palma
Fecha: 19/05/2017
ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSONALES:

Apellidos y Nembres: Edad: Cargo:

Sexo: Masculinoe( ) Femenino() Empresa: Fecha:

A continuacion encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que descri
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un aspa (X} solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno| Poco |Regular |Mucho| Todo o
onunca| {(2) o algo (4) |siempre

(1) 3) (5)

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. Se siente comprometido con el €xito en la organizacion.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstdculos que se presentan.

4. Se cuenta con accese a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el €xito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

g. En mi oficina, la informacicon fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave para el €xito de la organizacion.

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16. Se valora los altos niveles de desempeno.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

18. Se recibe la preparacicon necesaria para realizar el trabajo.

1g9. Existen suficientes canales de comunicacion.

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesteo estdn claramente definidas.

24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrclio del
personal.

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

2g. En la institucicdn, se afrontan vy superan los obsticulos.

30. Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. Cumplir con las actividades Iaborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35. La remuneracidon es atractiva en comparacicon con la de otras organizaciones.

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.
37. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del
perscnal.

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. Los objetivos de trabaje guardan relacicn con la visicn de la institucion.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42. Hay clara definicion de visién, mision y valores en la institucion.

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnoclogia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

48. Existe un trato justo en la institucicn.

49. Se conocen los avances en las otras dreas de la organizacion.

so. La remuneracion estd de acuerdo al desempenio y los logros.
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