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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima laboral y la motivacion de los trabajadores portuarios

de llo, en ENAPU S.A., periodo 2017.

El tipo de investigacion es basica de nivel descriptivo correlacional
y disefio no experimental. La muestra fue de 128 trabajadores portuarios
de llo que laboran en el Terminal Portuario de la empresa ENAPU S.A., a
fin de recolectar la informacion se utilizo la técnica de la encuesta, con su

instrumento: el cuestionario, para el cual se utilizd la escala de Likert.

Se realizé la prueba de la hip6tesis nula mediante la correlacion de
Pearson, obteniendo un nivel de significancia de 0,001, teniendo en
cuenta que la significancia es menor que 0,05 por lo cual se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se concluye en aceptar la hipétesis alterna (Hz), ante
el resultado mostrado, se concluye que existe relacién entre el clima
laboral y motivacion de los trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A,,

periodo 2017.

Palabras Clave: clima laboral, motivacion, trabajador portuario.



ABSTRACT

The objective of this thesis was to determine the association
between the working environment and the motivation of ENAPU S.A'’s

port workers from llo during 2017.

The type of investigation is basic of descriptive correlational level
and non-experimental design. The sample consisted of 128 port workers
from llo who work in the Port Terminal of the company ENAPU SA, in
order to accumulate the information the technique used was survey, with

its instrument: the questionnaire, for which the scale used was Likert.

The null hypothesis test was performed using the Pearson
correlation, obtaining a significance level of 0,001, taking into account that
the significance is less than 0,05, for which the null hypothesis (Ho) is
rejected and the alternative hypothesis is acepted (H1), with result shown,
it is concluded that there is a relationship between the working
environment and the motivation of the port workers of llo in ENAPU S.A.,

2017 period.

Keywords: working environment, motivation, port worker.



INTRODUCCION

Actualmente, muchas de las instituciones y empresas han sufrido
un cambio radical en lo que respecta a la gestion de personas, ya no
viéndola como capital humano, sino como lo mas importante de una
organizacién, el desarrollo del talento humano, posee factores que lo
rodean asi como el clima en donde se desenvuelven y las fuerzas
motivacionales con las que se les impulsa al colaborador a seguir
aportando con sus destrezas y habilidades en sus centros laborales, con

la finalidad de recibir bienestar en todo sentido.

Sin embargo, no todas las organizaciones tienen en cuenta estos
preceptos propios de nuestro siglo, y siguen considerando al colaborador
de una manera frivola sin tener en cuenta su bienestar, por lo que ello
genera mucho desasosiego y desmotivacion, apoyado por un entorno
poco adecuado, y en condiciones que desalientan a ofrecer una mayor

eficiencia por parte de los colaboradores.

El presente trabajo de investigacion se realiz6 con la finalidad de
determinar la relacion entre clima laboral y la motivacion de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.



El primer capitulo presenta el planteamiento del problema, en
donde se ha desarrollado la descripcién del problema, la problematica de
la investigacion, formulaciéon del problema, justificacion e importancia,
alcances y limitaciones, objetivo general y especificos, e hipotesis tanto

general como especifica.

En el segundo capitulo, contiene el marco tedrico el cual
comprende los antecedentes la presente tesis, con las bases tedricas las
cuales sustentan la presente investigacion, con su respectiva definicion de

términos.

En el tercer capitulo, corresponde al marco metodoldgico, en donde
se aprecia el tipo y disefio de investigacion, poblaciéon y muestra,
operacionalizacion de las variables, ademas de las técnicas e
instrumentos utilizados en la presente tesis, el procesamiento mediante
técnicas estadisticas: coeficiente de alfa de Cronbach, prueba de
normalidad y validacién del instrumento, teniendo en cuenta que todo ello

parte del cuestionario como instrumento.

En el cuarto capitulo, comprende los resultados de los datos
recolectados por medio de las tablas y figuras, contrastacion de las

hipotesis tanto general como especificas de la presente tesis.



Finalmente se desarroll6 la discusién, conclusiones vy
recomendaciones de la presente investigacion, referencias bibliogréaficas y

anexos correspondientes.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

1.1.1 Antecedentes del problema

Actualmente, se han creado muchas leyes y organizaciones que
regulan la normatividad laboral, sin embargo hay que hacer énfasis de un
antecedente de caracter mundial que dejo huella en todo el mundo, el
cual refiere a: La toma de la Bastilla, la cual determiné el Tratado de
Versalles en el afio 1919, en donde se analizaron puntos desde temas
militares hasta laborales, en este tratado se fijaron principios universales
tales como: jornadas de 8 horas o0 48 horas semanales, el trabajo humano
no debe ser una mercancia ni tratado como comercio, pago de salarios
dignos, derecho de asociacion de los trabajadores y empresarios,
descanso semanal minimo de 24 horas, tratamiento equitativo para
trabajadores de cada pais, servicio de inspeccion laboral en cada estado
con participacion de la mujer, igual salario de trabajo en ambos sexos,

entre otros.



Ademés de los temas analizados en el Tratado de Versalles, en el
afo 1919, se formé la Organizacion Internacional del Trabajo, de la cual
resaltd los siguientes postulados mas relevantes: reglamentacion de la
contratacion de mano de obra, la prevencion del desempleo, proteccion
al trabajador contra enfermedades o accidentes de trabajo, pension de
vejez o invalidez, reconocimiento del principio de igualdad de retribucion
en igualdad de retribuciones vy libertad sindical, postulados que hasta la
actualidad son temas de importancia tanto para el gobierno, empleadores

y trabajadores.

Con los antecedentes histéricos anteriormente nombrados, en
nuestro pais gradualmente se han ido constituyendo leyes y normas
laborales, no obstante La Ley del Trabajo Portuario N° 27866 data desde
el afio 2002, hace no mucho tiempo para un trabajo que tiene muchas
décadas en funcionamiento, ya sea como personal estibador, capataz de
estiba, gruero-winchero, portalonero, elevadorista o tarjador, se
desprende de la creacion de la ley de referencia que se ha tratado de
poner lineamientos claros tanto para el trabajador portuario como para el
empleador, sin embargo son normas que recién se estan aplicando y

tienen que ir actualizandose acorde a los nuevos contextos laborales.



1.1.2 Problemética de lainvestigacion

En los ultimos 5 afios, el trabajador portuario, los empleadores y el
ente administrador (ENAPU S.A.) han sido participes de la aplicacion del
Decreto Supremo 003-2003-TR- Reglamento de la Ley del Trabajo
Portuario, lo cual generé en su momento disyuntivas internas por parte de
sus gremios sindicales y el clima laboral en el que se desenvuelven,
repercutiendo en la motivacion que presentan estos trabajadores para

poder desempefar su labor en sus respectivos roles y especialidades.

Mediante los antecedentes nombrados, resalto al trabajador
portuario, el cual ha pasado por cambios en cuanto a una manera mas
ordenada, segura y responsable al momento de brindar sus servicios en
un tiempo relativamente corto desde la creacion de la Ley del Trabajador
Portuario, uso del Equipo de Proteccién Personal adecuado, orientado a
un sistema de turnos mas ordenado y equitativo para toda la bolsa de
trabajadores portuarios, capacitaciones, clasificacion bien definida de
especialidades portuarias, sin embargo hay ciertos factores
motivacionales tales como el nivel de compromiso, interés personal,
expectativas, factores de caracter econdmico Yy cultura de reconocimiento
gue influyen en su ambiente de trabajo y en su desempefio, dando como

resultado una variacion en la productividad laboral ante sus empleadores.



Asimismo, se debe considerar que no so6lo hay problemas de indole

economico, politico y social, todo ello repercute en el clima laboral de los

trabajadores portuarios y a la vez con el presente proyecto de tesis se

desea conocer su influencia en su motivacion.

1.2

Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢ El clima laboral se relaciona con la motivacion de los trabajadores

portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 20177

1.2.2 Problemas especificos

1.3

a)

b)

SEl clima laboral se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 20177
¢El clima laboral se relaciona con el desempefio de los
trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 20177
SEl clima laboral se relaciona con el reconocimiento hacia los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 20177

Justificacién e importancia

Mediante este proyecto de tesis se podra demostrar la relacién del

clima laboral y la motivacion que poseen los trabajadores portuarios del



Terminal Portuario de llo de ENAPU S.A., conocer el clima laboral que
existe entre los trabajadores portuarios, la atencion brindada por las
agencias maritimas ante las necesidades de sus trabajadores portuarios,
con respecto a tensiones, se refiere a respuestas motivacionales que
espera recibir el trabajador, cada agencia maritima debe darle la
importancia debida tanto a las motivaciones que ofrece ya que actian
como una contraprestacion que espera en este caso el trabajador

portuario luego de haber brindado su mano de obra.

Por medio del presente trabajo, se profundiza la importancia de la
labor del trabajador portuario, su clima laboral y la motivacion que esta
espera tener por parte de sus empleadores, los cuales son agencias

maritimas, asi como el reconocimiento debido.

El trabajador portuario ha pasado por una evolucion en cuanto a su
labor, hace muchos afios atras tenia poder de negociacion por medio del
gremio sindical, el cual era muy influyente y poseia un importante poder
negociador ante los empleadores (en este caso agencias maritimas),
resultando mucho mas beneficiado el trabajador, sin embargo las
diferentes gestiones presidenciales, del cual resalta la gestion del ex
presidente Alberto Fujimori, no necesariamente brillé6 en este ambito por

sus decisiones, sino que, al contrario fue un época de oscurantismo y



sometid a sindicatos ante el empresariado, el gremio sindical de
trabajadores portuarios no fue ajeno a este cambio, se vio muy afectado
ya que ahora quienes tomaban las riendas eran las agencias maritimas,
convirtiéendose en una época de abuso de las empresas hacia los
trabajadores portuarios, quienes no les queddé mas remedio que seguir

subsistiendo con perfil bajo ante sus empleadores.

Sin embargo, las leyes han ido cambiando, desde hace 4 afios se
han visto avances positivos en cuanto a la labor del trabajador portuario,
empezando por las leyes que defienden sus derechos y definen sus
obligaciones tanto como del trabajador, los empleadores y la entidad
administradora. Respecto a la nueva ley, indica que los trabajadores
portuarios deben estar en una sola bolsa de trabajo y rotar para que todos
realicen sus 26 turnos, no haya ningun tipo de discriminacién hacia ellos
en cuanto una pre-seleccion de trabajadores por parte delas agencias
maritimas y resalta también las capacitaciones constantes, que fue un

tema que afos anteriores no se cumplia a cabalidad.

Parrafos anteriores se hizo referencia acerca de grandes cambios
en los dltimos afios, la menor carga fragmentada, las nuevas leyes y el
tener en cuenta la seguridad y salud en el trabajo, han hecho de que usen

Equipo de Proteccion Personal (EPP) para evitar al maximo ciertos



riesgos y peligros laborales, cambios por los que han sufrido, sin duda
hubieron trabajadores que se resistieron al cambio, como es natural la
clasica frase: “antes se trabajaba asi”, o “siempre se trabaj6é asi”,
generando descontento en abandonar ciertas costumbres en sus labores,
ya que inclusive el trabajador portuario asistia con ropa inapropiada para
laborar, sin embargo con los nuevos estandares de calidad, es menester
de las empresas concientizar y lidiar con ciertas costumbres, creencias
que tienen los trabajadores, los cuales poco a poco han ido respondiendo
favorablemente acorde a lo que dice la ley, en cuanto a las empresas
empleadoras, obteniendo resultados positivos en ese aspecto, y tratando

de alcanzar al menos los estandares de calidad minimos requeridos.

En estos afios, se ha podido identificar que el estado ha prestado
mayor atencion al tema del trabajador portuario, ya que antes era un tema
abandonado por las autoridades competentes, con esta nhueva
normatividad de caracter de ley, las empresas empleadoras no se podran
aprovechar de los derechos de los trabajadores portuarios y (estos deben
cumplir sus deberes tal como lo indica la ley, en supervisién de la entidad

administradora del terminal Portuario de llo —-ENAPU S.A)).

Por tales motivos considero que investigar la relacion del clima

laboral y la motivacion de los trabajadores portuarios de llo en ENAPU

10



S.A. periodo 2017, es un tema singular, de importancia, que ayudara a
conocer sobre la realidad de los trabajadores portuarios y a la vez a la
sociedad, ya que es un tema poco estudiado y recientemente normado

legalmente.

1.4 Alcances y limitaciones

Se obtuvo la base de datos del padron de trabajadores portuarios
de llo, por lo que facilitd el conocer respecto a la cantidad total de
trabajadores portuarios, sin embargo, cabe indicar que los trabajadores
portuarios se desempefian por turnos rotativos, segin nombradas de
barcos, y se observa mayor afluencia de éstos con cada servicio a la nave.
Para la presente investigacion, se tuvo que esperar a que atraque un
barco en el Terminal Portuario de llo a fin de poder realizar la encuesta a
los trabajadores portuarios segun nombradas por turnos, teniendo en
cuenta que la mayor dificultad es que no se encuentran en un solo lugar,
ademas que no trabajan solo para una agencia maritima y suelen estar

apurados al momento de llegar o salir de sus respectivos turnos.
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1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacion del clima laboral con la motivacion de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

1.5.2 Objetivos especificos

a) Determinar la relacién del clima laboral con la satisfaccion laboral
de los trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

b) Determinar la relacion del clima laboral con el desempefio de los
trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

c) Determinar la relacion del clima laboral con el reconocimiento hacia

los trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

1.6 Hipbtesis

1.6.1 Hipotesis General

H:: El clima laboral se relaciona con la motivacién de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona con la motivacién de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.
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1.6.2

a)

b)

Hipdtesis especificas

Hi: El clima laboral se relaciona con la satisfaccion de los
trabajadores portuarios de Illo en ENAPU S.A. periodo 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona con la satisfaccion de los
trabajadores portuarios de Illo en ENAPU S.A. periodo 2017.

Hi: El clima laboral se relaciona con el desempeiio de los
trabajadores portuarios de Illo en ENAPU S.A. periodo 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona con el desempefio de los
trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

H1: El clima laboral se relaciona con el reconocimiento hacia los
trabajadores portuarios de llo periodo 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona con el reconocimiento hacia los

trabajadores portuarios de llo periodo 2017.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 A nivel internacional

Alcocer (2007), en la tesis denominada: “Andlisis del clima
laboral en la zona de Colima, de la Comisién Federal de Electricidad”.

Universidad de Colima, Colima.

Conclusiones:

1. El analisis del clima Laboral tiene por objeto comprender y mejorar
la naturaleza del entorno en el que trabajamos. Solo si entendemos
claramente el entorno pondremos a cabo las medidas que lo
mejoren.

2. Por esta razon es importante analizar el Clima Laboral, para
conocer la percepciéon que los individuos tienen de la organizacién

y su funcién dentro de ella.



Carmona (2003), en la tesis titulada: “Repercusiones del clima
motivacional sobre la motivacién intrinseca, la autoconfianza y el
estado de animo pre y post-competitivo en jovenes escolares” (Tesis

doctoral). Universidad de Oviedo, Asturias.

Conclusion:

1. El clima motivacional influye sobre la motivacién intrinseca en las
sesiones de entrenamiento, se relaciona positivamente con la
diversion, el esfuerzo y la competencia percibida, mientras que el

clima de ejecucién se relaciona positivamente con la ansiedad.

Enriquez (2014), en la tesis titulada: “Motivaciéon y desempefio
laboral de los empleados del Instituto de la visiobn en México”.

Universidad de Montemorelos, México.

Conclusion:

1. La presente investigacion tuvo como fin conocer si el grado de
motivacién es predictor del desempefio laboral de los empleados
del Instituto de la Visibn en México. Con el analisis de los
resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento a la muestra,

se logré determinar que el grado de motivacion laboral tiene una
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influencia positiva y significativa en grado fuerte en el desempefio

laboral de los empleados.

Se puede afirmar que entre mayor sea el grado de motivacion,

mayor o mejor sera el desempefio laboral de los empleados.

Sum (2015), motivacion y desempefio laboral (Estudio realizado
con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1
de Quetzaltenango”) (tesis de pregrado). Universidad Rafael Landivar,

Quetzaltenango.

Conclusiones:

1. Segun los resultados obtenidos de la presente investigacion
determina que la motivacion influye en el desempefio laboral del
personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango.

2. La prueba estandarizada Escala de Motivaciones Psicosociales,
aplicada a los colaboradores para medir el nivel de motivacion,
evalta diferentes factores, como lo son, Aceptacién e integracion
social, reconocimiento social, autoestima/autoconcepto,
autodesarrollo, poder, seguridad, obtuvieron  diferentes
puntuaciones en su mayoria altas las cuales se tomaron dos

aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion.
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3.

2.1.2

La motivacion produce en el personal administrativo de la empresa
de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las
actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen
entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algun
incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral.

Se verificO a través de la escala de Likert, que los colaboradores
reciben una felicitacion por parte de sus superiores al realizar
correctamente su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan un

desemperio laboral bueno para realizar sus actividades.

A nivel nacional

Albafiil (2015), en la tesis titulada: “El clima laboral y la

participacion en la Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar de

Piura”. Universidad de Piura, Piura.

1.

Conclusiones:

La evaluacion global del clima, en opinibn de los docentes
encuestados, va de regular a bueno en la institucion; no obstante,
no es del todo satisfactorio, dado que los factores relevantes del
clima laboral, como el reconocimiento que reciben por parte de la

comunidad educativa de la institucion, es de tendencia entre
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regular a muy bajo, asi como el reconocimiento que reciben los
profesores por parte del equipo directivo que va de regular a bajo.
2. En la institucion existe un clima laboral, con bajos niveles de
comunicacién del personal docente al interior de la institucién
educativa, a pesar que como expresa Chiavenato (2007) la
comunicacion constituye el area principal en el estudio de las
relaciones humanas y de los métodos para modificar la conducta
humana, sin embargo esta se ve afectada en la institucion por dos
aspectos fundamentales, en cuanto a la rapidez con que se
traslada la informacion entre profesores y equipo directivo y al
respeto que existe entre los miembros de la institucion que tiene la
media mas baja entre el personal de servicio y administrativo con el

equipo directivo.

Castillo (2014), en su tesis “Clima, motivacién intrinseca,
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles

jerarquicos”. Pontificia Universidad Catolica del Perq, Lima.

Conclusion:

1. En el contexto empresarial investigado, la variable que evalta la

motivaciéon intrinseca es aquella que, al ser comparada con las
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otras variables del estudio, resulta ser la mejor que predice la

satisfaccion.

Monteza (2012), en su tesis titulada: “Influencia del clima laboral
en la satisfaccion de las enfermeras del centro quirdrgico Hospital
Essalud Chiclayo”. Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo,

Chiclayo.

Conclusiones:

1. Las enfermeras del centro quirargico del Hospital Nacional

“*

“‘Almanzor Aguinaga Asenjo de Chiclayo, respecto a la
satisfaccion laboral se ubican en un nivel medianamente
satisfactorio, justificandose por la falta de fortalecimiento de los
beneficios sociales y/o remunerativos, asi como el mejoramiento
del ambiente donde se realiza el trabajo, a esto se afiade el capital
humano y material no suficientes, las debilitadas relaciones
interpersonales y las politicas administrativas que son inestables
para la profesion .

2. Se pudo observar un predominio de la dimension de beneficios

sociales y/o remunerativos. Se encontr6 que existe asociacion y

por lo tanto influencia entre el clima laboral y la satisfaccion de las
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enfermeras del centro quirdrgico del Hospital Nacional “Almanzor,

Aguinaga y Asenjo” de Chiclayo.

Oré (2014), en su tesis “Clima laboral y satisfaccion laboral en
los docentes de las Instituciones Educativas Salesiano Técnico Don
Bosco y Salesiano Santa Rosa”. Escuela de Post Grado de Educacion

de la Universidad Nacional del Centro del Peru, Huancayo.

Su investigacion llego a las siguientes conclusiones:

1. La relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral en las
Instituciones Educativas Salesiano Técnico “Don Bosco” vy
Salesiano “Santa Rosa” es significativa. Esto indica que a mejor
clima laboral habra mayor satisfaccion laboral.

2. Las propuestas tedricas desarrolladas afirman que tanto el clima
laboral como la satisfaccion laboral estan fuertemente implicadas
en el proceso laboral por lo que es necesario el conseguir un buen
clima laboral mediante distintas herramientas que consiguen elevar
la satisfaccion de los trabajadores; como puede ser el analisis del
ambiente laboral, la definicibn de objetivos, politicas de
remuneracion, comunicacion interna.

3. Se lleg6 a la conclusion de que los docentes de las Instituciones

Educativas Salesiano Técnico Don Bosco y Salesiano Santa Rosa
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2.1.3

mantienen un clima laboral dentro de cinco factores como:
autorrealizacion, involucramiento en el trabajo, supervision,

comunicacién y condiciones laborales.

A nivel local

Salinas (2010), en su tesis “influencia de los factores de la

motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la

division Soporte Regional X del Banco de la Nacion, periodo 2008-

2009”. Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacnha.

1.

Llegando a las siguientes conclusiones:

Los factores de la motivacion que influyen en el desemperio laboral
de los trabajadores de la Division Regional X del Banco de la
Nacion; son los premios y recompensas, la necesidad de afiliacion
y aceptacion y la falta de capacitacion.

El desempefio laboral de los trabajadores de la Divisibn Soporte
Regional X del Banco de la Nacién se caracteriza por sus bajos
niveles de productividad (utilizacibn de recursos, calidad,
oportunidad, responsabilidad, cantidad y conocimiento del trabajo)
y conducta laboral (compromiso institucional, trabajo en equipo,

iniciativa, confiabilidad, colaboracion y atencion al usuario),
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alcanzando para ello una puntuacion de 176 puntos

aproximadamente.

Ticona (2008), en su tesis titulada: “influencia de la cultura
organizacional en el clima laboral de la Direccion Regional de Salud
de Tacna, afio 2008”. Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,

Tacna.

Conclusion:

1. El Clima Laboral de la Direccion Regional de Salud de Tacna se
dimensiond predominantemente por los conflictos con la
direccion,disconformidad con el puesto de trabajo,las deficientes
condiciones del ambiente fisico laboral del trabajo y la ruptura de

las relaciones humanas entre los trabajadores en el afio 2008.

2.2 Bases tedricas

La elaboracion e investigacion del presente proyecto “CLIMA
LABORAL Y MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES PORTUARIOS DE
ILO EN ENAPU S.A. PERIODO 2017” esta sustentado por las siguientes

teorias:
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2.2.1 Clima Laboral

2.2.1.1 Teoria que sustenta el Clima Organizacional de Likert

Es importante mencionar que debido a la relacion existente entre
motivacion y clima organizacional se tiende a considerar que las teorias
de motivacion son las mismas que sustentan el clima. Pero al realizar el
estudio de la revision bibliogréafica sobre clima se evidencia que son varios
los autores que retoman y basan sus estudios en la teoria de los sistemas
propuesta por Likert, la cual explica y permite tener una profunda
comprension sobre los tipos de clima que pueden surgir dentro de una

organizacion.

Brunet (2011), Rensis Likert es un investigador conocido en el
mundo por sus trabajos en psicologia organizacional, especialmente por
la elaboracién de cuestionarios y sus investigaciones sobre los procesos

administrativos.

La teoria del clima organizacional permite visualizar en términos de
causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite

también analizar las variables que conforman el clima.

Asi como con las teorias de motivacion “hay que evitar confundir la

teoria de los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, como
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algunas se sobre entiende en ciertas obras sobre comportamiento
organizacional. El liderazgo constituye una de las variables explicativas
del clima en la teoria de Likert y el fin que persigue la teoria de los
sistemas, es presentar un marco de referencia que permita examinar la
naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional (Ramos,

2012, pp. 61-62).

Lo mas relevante de este enfoque, es que permite identificar que
efectivamente el liderazgo constituye una de las variables explicativas, a
raiz de la teoria de Likert. Para la presente investigacion el liderazgo es
una dimension que se desprende del clima laboral, teniendo en cuenta
gue para obtener este debe existir influencia, confianza y comunicacion

entre los trabajadores portuarios lideres.

2.2.1.2 Teoria de los sistemas

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado, en
parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones,
SuUs percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. La
reaccion de un individuo ante cualquier situacién siempre esta en funcion
de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es cOmo ve las cosas y

no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la
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percepcion la que determina el tipo de comportamiento que un individuo

va adoptar.

En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores
principales que influyen sobre la percepcion individual del clima y que
podrian también explicar la naturaleza de los microclimas dentro de la

organizacion. Estos factores se definen entonces como:

1. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional.

2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion, asi como el salario que gana.

3. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y
el nivel de satisfaccion.

4. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los

superiores del clima de la organizacion.

De una forma mas especifica, hay tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacion: las variables

causales, las variables intermediarias y las variables finales.

Variables causales. Son variables independientes que determinan
el sentido en que una organizacion evoluciona, asi como los resultados

que obtiene. Estas no incluyen mas que las variables independientes
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susceptibles de sufrir una modificacion proveniente de la organizacién de
los responsables de ésta. Aunque la situacion general de una empresa,
representante de una variable independiente, no forma parte, por ejemplo,
de las variables causales, éstas, en cambio, comprenden la estructura de
la organizacién y su administracion; reglas, decisiones, competencia y

actitudes. Las variables causales se distinguen por dos rasgos esenciales:

1. Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la
administracion que pueden también agregar nuevos componentes.

2. Son variables independientes (de causa y efecto). En otras
palabras, si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las otras
variables; si estas permanecen sin cambios, no sufren

generalmente la influencia de las otras variables.

Variables intermediarias. Estas variables reflejan el estado interno y
la salud de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los
objetivos de rendimiento, la eficacia de la comunicaciéon y la toma de
decisiones, etc. Las variables intermediarias son, de hecho, las

constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa.

Variables finales. Son las variables dependientes que resultan del
efecto conjunto de los dos precedentes. Estas variables reflejan los

resultados obtenidos por la organizacion; son, por ejemplo, la
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productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

Estas variables constituyen la eficacia organizacional de una empresa.

La combinacién de estas variables y la interaccién que entre ellas
se da determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas,
gue a su vez se subdividen. Los climas asi obtenidos se situan sobre un
continuo que parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy

participativo (Ramos, 2012, pp. 62-63).

Segun las variables intermediarias de la teoria de los sistemas de
Likert incluye la eficacia de la comunicacidn como parte de ésta, por lo
gue se desprende claramente que aplicando esta afirmacion al pesente
trabajo de investigacion efectivamente la comunicacion forma parte del
clima laboral, para lo cual se tendra que tener en cuenta que para que se
de una buena comunicacion se debe tener claridad, comprension del
mensaje y el nivel de complejidad dependiendo del nivel de comprension

y conocimiento de la informacion que se transmite.

“El instrumento mas frecuentemente utilizado para medir el clima
organizacional en una empresa es la traduccion de los cuestionarios de

Likert,”
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El perfil de las caracteristicas organizacionales, cuya teoria se

presentd anteriormente. Estos cuestionarios miden la percepcion del clima

en funcién de 8 dimensiones que son las siguientes:

Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo
para influir en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados
y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la
manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: La
importancia de integracion superior/subordinado para establecer
los objetivos de la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones,
asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificaciéon: La forma
en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.
Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la

distribucion del control entre las instancias organizacionales.
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— Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La
planificacion, asi como la formacion deseada (Ramos, 2012, pp.

74-76).

De las dimensiones anteriormente indicadas se debe resaltar que
para el presente estudio se han tomado las que corresponden a liderazgo
(del cual se desprende la influencia, confianza y comunicacion),
comunicacion, influencia , procesos de control (lo cual se alinea con el

monitoreo del trabajo).

2.2.1.3 Teoria de Pritchard y Karasick

Otro cuestionario interesante es el desarrollado por Pritchard y
Karasick en 1973. Estos autores se esforzaron por desarrollar un
instrumento de medida del clima que estuviera compuesto por

dimensiones independientes, completas y descriptivas.

Las onces dimensiones que se encontraron son las siguientes:

1. Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los
problemas.

2. Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de

colaboracion que observa entre los empleados en el ejercicio de su
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trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de
Su organizacion.

Relaciones sociales: Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y
de amistad que se observa dentro de la organizacion.

Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignas y
las politicas que puede emitir una organizacion y que afectan
directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales,
etc.)

Rendimiento: Se trata de la relacion que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades
del ejecutante.

Motivacion: Esta dimension se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados.
Estatus: Este aspecto se refiere a las diferentes jerarquias
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion
les da a estas diferencias.

Flexibilidad e innovaciéon: Esta dimension cubre la voluntad de
una organizacién de experimentar nuevas cosas y de cambiar la

forma de hacerlas.
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10.Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza
de qué manera delega la empresa el proceso de toma de
decisiones entre los niveles jerarquicos.

11.Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccién a los empleados frente a los problemas relacionados o no

con el trabajo (Ramos, 2012, pp. 78-79).

La presente teoria refuerza la indentificacion de algunas variables
ya adoptadas para la presente investigacion, las cuales se refieren a
cooperacion (nivel de colaboracion =nivel de ayuda) y relaciones sociales
(considerandolo como relaciones interpersonales) de los trabajadores

portuarios del T.P. llo.

2.2.1.4 Teoria de campo de Lewin

La teoria de campo de Lewin asegura que la conducta humana

depende de dos factores fundamentales:

1. La conducta se deriva de la totalidad de factores y eventos
coexistentes en determinada situacion. Las personas se comportan
de acuerdo con una situacion total (Gestalt), que comprende
hechos y eventos que constituyen su ambiente.

2. Esos hechos y eventos tienen la caracteristica de un campo

dinamico de fuerzas, en el que cada uno tiene una interrelacion
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dinamica con los demas, que influye o recibe influencia de los otros.
Este campo dindmico produce el llamado campo psicolégico
personal, que es un patrén organizado de las percepciones de
cada individuo y que determina su manera de ver o de percibir las

cosas en su ambiente (Chiavenato, 2007, p. 45).

Considero que la presente teoria habla de una interrelacion
dinamica de cada individuo, por lo cual se ha interpretado como
relaciones interpersonales, cabe indicar que los trabajadores portuarios
del Terminal Portuario de llo adquieren un comportamiento que se
genera acorde a los hechos que ocurren en su entorno de trabajo, ello
influye en ellos y en su desempefio laboral, son influenciados por el clima
laboral en el que trabajan, y a veces llegan a extremos de realizar huelgas
porgue se encuentran totalemnte descontentos en cuanto a la situacion
laboral de ellos tanto en las condiciones en las que realizan su jornada

laboral, asi como las contraprestaciones econdmicas que se les asignan.

Este campo dinamico que hay en el Clima Laboral genera en cada
trabajador portuario una percepcion personal acerca de su entorno de
trabajo,este entorno laboral segun la Teoria de Lewin funciona como un
Gestalt, y cada hecho y evento que sucede generan una percepcion en

los trabajadores portuarios, es cual es la manera de ver las cosas en su
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medio ambiente laboral, adema&s que cada trabajador esta
interrelacionado con otro al momento de comentarle su opinién sobre
como el percibe el clima laboral que hay en el Terminal Portuario de llo y
esa opinion influye en los demas trabajadores al momento de encontrar
similitud con su comentario, todo ello como parte de las relaciones

interpersonales.

2.2.1.5 Tipos de Clima Laboral

— Clima de tipo autoritario

Sistema I: Autoritarismo explotador

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion no tiene
confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun

una funcion puramente descendente.

Sistema II: Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquél en el que la
direccion tiene una confianza condescendiente en los empleados, como la
de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la

cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores.
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— Clima de tipo participativo

Sistema lll: Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es

de tipo descendente.

Sistema IV: Participacién en grupo

En el sistema de la participaciéon en grupo, la direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizaciéon y muy bien integrados a cada uno de
los niveles. La comunicacibn no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados
estan motivados por la participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los
objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza entre los superiores

y los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los
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niveles de control con una implicacién muy fuerte de los niveles inferiores

(Albariil, 2015,pp.20-21).

En el Terminal Portuario de llo ENAPU S.A. respecto a los
trabajadores portuarios se ha identificado que afios atras era un clima de
tipo autoritario explotador, en donde los derechos de los trabajadores
portuarios fueron oprimidos desde la epoca de gobierno del ex presidente
Alberto Fujimori en donde practicamente fueron explotados con sueldos
muy bajos, quitdndoles sus derechos y empoderando a las agencias
maritimas por lo cual los trabajadores portuarios estuvieron a su merced
por muchos afios, en ese tiempo tampoco la autoridad administrativa de
Trabajo pudo mejorar la deplorable situacion laboral en la que se
encontraban los trabajadores portuarios. Hoy en dia hay un clima
autoritario paternalista, en donde la mayoria de decisiones se toman en
los altos mandos de las agencias maritimas, sélo algunas decisiones son
tomadas o conciliadas con sus trabajadores, por ejemplo al momento de
fijar el precio de mano de obra de cada especiliadad de trabajador

portuario en cada convenio colectivo que se realiza.
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2.2.2 Motivacién

2.2.2.1 Teoriade los dos factores de Herzberg

Segun Herzberg, la motivacion de las personas para el trabajo

depende de dos factores intimamente relacionados:

1. Los factores higiénicos son las condiciones de trabajo que rodean a
la persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las
condiciones fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las
politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral,
las relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion con los
colegas, etc. Son el contexto del trabajo. En la practica, son los
factores utilizados tradicionalmente por las organizaciones para
motivar a las personas. No obstante, los factores higiénicos tienen
una capacidad limitada para influir en la gente. La expresion
“higiene” refleja un caracter preventivo y profilactico. Cuando estos
factores son excelentes soOlo evitan la insatisfaccién, pues su
influencia en el comportamiento no consigue elevar en forma
sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas. Sin embargo,
cuando son precarios provocan insatisfaccion. Por ello los llamados

factores de insatisfaccion incluyen:
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— Salario percibido

— Prestaciones sociales percibidas

— Condiciones fisicas de trabajo y comodidad
— Relaciones con el gerente

— Relaciones con los colegas y camaraderia

— Politicas de la organizacion

Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al

individuo y con sus necesidades primarias (Chiavenato, 2009,pp.244-245).

Considero que los factores higiénicos de Herzberg se ven
reflejados en el contexto de trabajo de los trabajadores portuarios del
Terminal Portuario de llo, teniendo en cuenta que como lo indica la teoria,
cuando los factores son excelentes provocan la satisfaccion de los
trabajadores, o que se considera satisfaccion laboral, es importante
indicar que detras de esa satisfaccion laboral se resalta para la presente
investigacion: el salario percibido (como elemento que causa
insatisfaccion, por lo que consideramos “salario adecuado” como
elemento que causa satisfaccion), condiciones de trabajo (el cual se
indico en la presente teoria) que esta muy relacionado con la seguridad
laboral de cada trabajador portuario quienes realizan trabajos de alto

riesgo, ya que las condiciones fisicas del trabajo y la comodidad
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adecuadas como elementos que causan satisfaccion deben evitar
cualquier tipo de situacion de peligro, indicandolo en el presente estudio

como seguridad laboral.

2. Los factores motivacionales se refieren al perfil del puesto y a las
actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccion
duradera y aumentan la productividad a niveles de excelencia.
Cuando los factores motivacionales son Optimos elevan
sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son
precarios acaban con ella. Los factores de satisfaccion son:

— Uso pleno de las habilidades personales

— Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

— Responsabilidad total por el trabajo

— Definicién de metas y objetivos relacionados con el trabajo

— Autoevaluacion del desempefio

Los factores motivacionales son las condiciones internas del
individuo que conducen a sentimientos de satisfaccion y realizacion
personales. Estan relacionados con las necesidades secundarias

(Chiavenato, 2009, pp.244-246).

Lo mas relevante que considero de los factores motivaciones para

el presente estudio son la autoevaluacion del desempefo “desempeno”,
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considerado como su similar: “rendimiento” para la presente tesis,
teniendo en cuenta que la satisfaccion laboral, tendra como resultado una
mayor productividad, por lo tanto un mayor rendimiento, la presente teoria
indica que los factores motivacionales para los trabajadores son mas
duraderos, trascienden mas que los factores higiénicos, ya que provocan

una realizacion personal.

2.2.2.2 El modelo situacional de motivacion de Vroom

La teoria de motivacion de Victor H. Vroom se restringe
exclusivamente a la motivacion para producir, rechaza nociones
preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. De acuerdo con
Vroom, en cada individuo existen tres factores que determinan su

motivacién para producir:

1. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para
alcanzar objetivos.

2. La relacién que el individuo percibe entre productividad y logro de
sus objetivos individuales.

3. Capacidad del individuo para influir en su propio nivel de
productividad, a medida que cree poder influir en él (Chiavenato,

2007, pp.54).
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En los trabajadores portuarios del T.P. llo hay relacion directa
entre su productividad y el logro de sus objetivos individuales (de los

cuales imperan los objetivos econémicos).

El deseo de percibir la contraprestacién econémica semanalmente
por parte de sus empleadores (agencias maritimas), no lo es todo para los
trabajadores portuarios ya que debe ir de la mano con una adecuada
motivacion por parte de sus empleadores, sin embargo por necesidad
ellos tienen en cuenta que deben alcanzar un nivel de productividad o

rendimiento en el cual tengan 26 turnos mensuales.

2.2.2.3 Teoria ERC

Alderfer trabajo con la pirdmide de Maslow, pero la ajustd por
medio de la investigacion empirica y la resumié en necesidades de
existencia, de relaciones y de crecimiento, de ahi el nombre de teoria

ERC.

1. Las necesidades de existencia se refieren al bienestar fisico: la
existencia, la preservacion y la supervivencia. Incluyen las
necesidades fisiolégicas y las de seguridad de Maslow.

2. Las necesidades de relaciones se refieren al deseo de interaccién

con otras personas, es decir, a las relaciones sociales. Incluyen las
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categorias sociales y los componentes externos de las
necesidades de estima de Maslow.

3. Las necesidades de crecimiento se refieren al desarrollo del
potencial humano y al deseo de crecimiento personal. Incluyen los
componentes intrinsecos de la necesidad de estima de Maslow, asi

como la necesidad de autorrealizacion (Chiavenato, 2009, p.243).

Los trabajadores Portuarios de llo segun la Teoria ERC con los
salarios que perciben la mayoria satisfacen sus necesidades de
existencia (las cuales incluye necesidades fisiologicas y de seguridad),
ademas de ello tambien se ha podido identificar que aparentemente han
cubierto sus necesidades de relaciones, el deseo de interaccionar con
otras personas, otros trabajadores, en el cual destacamos la asociatividad
refiriéendolo como trabajo en equipo para lograr objetivos, no de manera

individual sino colectiva.

En cuanto a las necesidades de crecimiento esta teoria indica que
las personas también son motivadas por el crecimiento del potencial
humano, al crecimiento personal, el desarrollo laboral se da mediante la
capacitacion ya sea por los empleadores o el deseo de cada trabajador de

capacitarse por su cuenta.
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2.2.2.4 Teorias del aprendizaje

Condicionamiento operante: Segun el condicionamiento operante,
la conducta depende de sus consecuencias. Aprendemos a comportarnos
para conseguir lo que queremos o evitar lo que no queremos. La conducta
operante es una conducta voluntaria o aprendida, en contraste con la

conducta refleja, no aprendida.

La tendencia a repetir este proceder esta influida por el
reforzamiento o la falta de reforzamiento que traen sus consecuencias.
Por tanto, el reforzamiento acentia una conducta e incrementa la

probabilidad de que se repita.

Se supone que el comportamiento esta determinado desde fuera
(es decir, es aprendido) y no desde dentro (como si fuera reflejo, innato).
Skinner afirmaba que generar unas consecuencias agradables por exhibir
ciertas formas de conducta aumentaria la frecuencia de ésta. Es mas
probable que emprendamos las conductas deseadas si hay un refuerzo
por ello. Las recompensas son mas eficaces si siguen inmediatamente a
la respuesta esperada. Ademas, un comportamiento que no se premia, o
gque se castiga, tiene menos probabilidades de repetirse (Robbins,

2004,pp.45-46).
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Aprendizaje social: Los individuos también aprenden observando
lo que les sucede a los demés e incluso sélo escuchando o por
experiencias directas. Asi, por ejemplo, buena parte de lo que hemos
aprendido proviene de observar modelos: padres, maestros, compaiieros,
actores de cine vy television, jefes, etc. Esta postura de que aprendemos

por observacion y experiencia se denomina teoria del aprendizaje social.

Aunque la teoria del aprendizaje social es una extension del
condicionamiento operante es decir, asume que la conducta depende de
sus consecuencias, también se acepta el aprendizaje por observacion y la
importancia de la percepcion para aprender. Respondemos como
percibimos y definimos las consecuencias y no por ellas mismas. La
influencia de los modelos es central desde el punto de vista del
aprendizaje social. Se ha descubierto que cuatro procesos determinan la
influencia que un modelo tendra en un individuo. Como veremos mas
adelante, la inclusion de los siguientes procesos cuando la administracion
inicia programas de capacitacion para los empleados aumentara

grandemente la probabilidad de que tengan éxito:

1. Procesos de atencion. Aprendemos de un modelo sélo cuando
reconocemos Yy prestamos atencibn a sus caracteristicas

fundamentales. Nos influyen méas los modelos atractivos,
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accesibles, importantes para nosotros o semejantes a nosotros en
nuestra estima.

2. Procesos de retencién. La influencia de un modelo dependera de lo
bien que el individuo recuerde la accion del modelo, después de
gue éste ya no esté disponible.

3. Procesos de reproduccién motriz. Después de que una persona Vvio
una nueva conducta de parte del modelo, la observacion debe
convertirse en acto. Entonces, este proceso muestra que el
individuo puede ejecutar las acciones representadas por el modelo.

4. Procesos de reforzamiento. Los individuos se sentiran motivados a
exhibir la conducta del modelo si reciben incentivos o recompensas.
Los comportamientos reforzados positivamente recibiran mas
atencion, se aprenderan mejor y se repetiran mas a menudo

(Robbins, 2004,pp.46-47).

La presente teoria indica que cuando la administracion de cada
empresa o entidad inicia programas de capacitacion hay gran probabilidad
de que se tenga éxito en los procesos de atencién, procesos de retencion,
procesos de reproduccion motriz y procesos de reforzamiento, todo ello
para reforzar conductas adecuadas en los trabajadores, y motivarlos
reforzandolos con incentivos o recompensas, conductas y rendimiento

gue seda mediante reconocimiento respecto a recompensas verbales,
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recompensas materiales y compensacioén econdémica, con la finalidad de

reforzar y motivar las conductas deseadas.

2.2.2.5 Teoria de las relaciones Humanas

Al respecto, Chiavenato (1998) menciona que: La teoria de las
relaciones humanas se preocupd, prioritariamente, por estudiar la
opresion del hombre a manos del esclavizante desarrollo de la civilizacion
industrializada. Elton Mayo, uno de los pioneros del movimiento de
relaciones humanas, dedicé sus libros a examinar los problemas
humanos, sociales y politicos derivados de una civilizacion basada casi

exclusivamente en la industrializacion y en la tecnologia.

Sus causas, que son mas profundas, son definidas por Mayo de

esta manera:

— El trabajo es una actividad tipicamente social. El nivel de
produccion esta mas influenciado por las normas de grupo que por
los incentivos salariales. La actitud del empleado frente a su trabajo
y la naturaleza del grupo en el cual participa son factores decisivos
de la productividad.

— EIl obrero no actia como individuo aislado sino como miembro de

un grupo social.
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— -La tarea bésica de la administracién es formar una élite capaz de
comprender y de comunicar, dotada de jefes democraticos,
persuasivos y apreciados por todo el personal.

— -La persona humana es motivada esencialmente por la necesidad
de “estar junto a”, de “ser reconocida”, de recibir comunicacion
adecuada. Mayo estd en desacuerdo con la afirmacién de Taylor
segun la cual la motivacion basica del trabajador es sélo salarial.

— -La civilizaciéon industrializada origina la desintegracion de los
grupos primarios de la sociedad, como la familia, los grupos
informales y la religion, mientras que la fabrica surgird como una
nueva unidad social que proporcionara un nuevo hogar, un sitio
para la comprension y la seguridad emocional de los individuos

(Ruiz, 2017, pp. 19- 21).

Tal como lo dice la Teoria de Elton Mayo la persona es motivada
por la necesidad de ser reconocida, el reconocimiento, en este enfoque se
debe hacer hincapié que el trabajador portuario no es una persona aislada
sino es parte importante del proceso operativo que ellos poseen al brindar
un servicio cada nave que atraca en el Terminal Portuaio de llo-ENAPU
S.A., por lo tanto son parte de un trabajo en equipo, también en esta

teoria indica que en el nivel de produccion esta la actitud del trabajador
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portuario y su conjunto ante su trabajo es determinante en su

productividad, rendimiento.

2.2.2.6 Teoria de las expectativas

También es conocida como teoria de la expectacion, y parte del
supuesto de que las necesidades humanas se pueden satisfacer

observando ciertos comportamientos.

En una situacion cualquiera, las personas deben optar por varios
comportamientos que podrian satisfacer sus necesidades. La teoria de las
expectativas ofrece una explicacion de la manera en que las personas
escogen un comportamiento entre un conjunto de opciones. Se basa en el
postulado, aparentemente simple, de que los individuos eligen aquellas
conductas que consideran que les daran resultados (recompensas como
salario, reconocimiento y éxito), y que resultan atractivos porque
satisfacen sus necesidades especificas. A partir de este principio, la teoria
de las expectativas muestra cOmo analizar y predecir los comportamientos

gue las personas eligen.

La teoria de las expectativas postula que las personas se sienten
motivadas cuando consideran que pueden cumplir la tarea (resultado
intermedio) y que las recompensas (resultado final) derivadas de ello

seran mayores que el esfuerzo que realicen.
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Vroom, creador de la teoria de las expectativas, afirma que ésta se

basa en tres conceptos:

1. La valencia es el valor o la importancia que se concede a una
recompensa especifica. Cada persona tiene preferencias
(valencias) por determinados resultados finales, lo cual recuerda la
teoria del campo de Lewin.

2. Una valencia positiva indica el deseo de alcanzar determinado
resultado final, mientras que una valencia negativa implica el deseo
de evitar determinado resultado final.

La expectativa es la creencia de que el esfuerzo llevara al
desempeiio deseado. Existen objetivos intermedios y graduales
(medios) que conducen a un resultado final (fines). La motivacion
es un proceso que rige las elecciones entre varios
comportamientos. Mediante la representacion de una cadena de
relaciones entre medios y fines, la persona percibe las
consecuencias de cada alternativa de comportamiento. Cuando
una persona quiere obtener un resultado intermedio, por ejemplo,
una productividad elevada, esta buscando medios para obtener un
resultado final, mas dinero, reconocimiento del gerente o la

aceptacion del grupo.
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Los resultados intermedios son percibidos como una valencia en
funcion de los resultados finales que se desean. Los resultados
intermedios no tienen valencia por si mismos, pero la adquieren en
la medida en que se relacionan con el deseo de alcanzar los
resultados finales.

3. La instrumentalidad es la creencia de que el desempefo esta
relacionado con las recompensas deseadas. Se establece una
relacion causal entre el resultado intermedio y el final. La
instrumentalidad presenta valores que van de +1.0 a —1.0, como en
los coeficientes de correlacion estadistica, ya sea que esté

directamente ligada o no a la consecucion de los resultados finales.

Si la persona percibe que no existe relacion alguna entre una
productividad alta y una recompensa econémica, la instrumentalidad sera
nula; es decir, la productividad no le servira para ganar mas. El deseo de
la persona (valencia) de alcanzar una productividad elevada para obtener
una recompensa econdmica esta determinada por la suma de las

instrumentalidades y las valencias de todos los resultados finales.

La teoria de las expectativas es aplicable en las siguientes

condiciones:
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— Los objetivos relacionados con los resultados finales deben ser
claros.

— El desempefio debe estar estrechamente relacionado con las
recompensas.

— Las personas deben conceder valor a las recompensas.

— Las personas deben creer en la organizacion.

La organizacion debe aumentar conjuntamente las expectativas, la
instrumentalidad y la valencia para que las personas estén altamente
motivadas por las recompensas que se ofrecen por su trabajo. En otras
palabras, la organizacion debe crear un esquema de trabajo en el cual las
aportaciones sirvan para cubrir las necesidades de la organizacion e
incluir las recompensas 0 ganancias que desean las personas

(Chiavenato, 2015, pp. 251-255).

Como la indica la presente teoria, cada trabajador se esfuerza por
obtener un resultado, ya sea econOmico, recompensa material y
reconocimientos. Los trabajadores portuarios del T.P. llo en ENAPU S.A.
alcanzan una productividad de 26 turnos al mes, para obtener el resultado

final el cual es una recompensa.
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2.3 Definicidn de términos

— Autoridad Administradora del Puerto

“Se entiende por entidad administradora a la entidad operadora de

cada puerto” (003-2003-TR, 2003,p.5).

— Autoridad Portuaria Nacional

Es un organismo publico descentralizado (ahora Organismo
Técnico Especializado — OTE) encargado del Sistema Portuario Nacional,
adscrito al Ministerio de Transportes y Comunicaciones, dependiente del
Ministro, con personeria juridica de derecho publico interno, patrimonio
propio, y con autonomia administrativa, funcional, técnica, econémica y
financiera; facultad normativa por delegacién del Ministro de Transportes
y Comunicaciones. Estd encargada del desarrollo del Sistema Portuario
Nacional, el fomento de la inversion privada en los puertos y la
coordinacién de los distintos actores publicos o privados que participan en
las actividades y servicios portuarios, su objetivo es establecer y
consolidar una solida comunidad maritimo-portuaria que enlace a todos
los agentes del desarrollo maritimo-portuario, estatales y privados con un
objetivo comun: el fortalecimiento de la competitividad de los puertos

nacionales para hacer frente al fendmeno de la globalizacion y a los retos
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planteados por la necesidad de desarrollar a plenitud su sector exportador

(Nacional, s.f.).

— Capacitacion

La capacitacion como elemento cultural de la empresa y proceso
continuo y sistematico debe concebirse por todos los miembros de la
organizaion como un apoyo indispensable para lograr un mejoramiento
constante de los resultados, asi como facilitador del cambio y del
crecimiento individual y por ende, del desarrollo sélido de la empresa

(Aguilar, 2004, p. 27).

— Capataz de Estiba

Segun el DECRETO SUPREMO N° 003-2003-TR (2003) el
Capataz de Estiba es el estibador que por su experiencia es el
responsable de supervisar a las cuadrillas de trabajadores nombrados por
los empleadores para laborar en la nave para que ejecuten el plan de
trabajo dispuesto por el Jefe de Cubierta. Ejerce control disciplinario del
personal a su cargo Yy verifica el cumplimiento de las normas de seguridad

industrial (p.2).
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— Clima Laboral

Segun Bordas (2016) EIl clima laboral se refiere al contexto de
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles
gue estan presentes de forma relativamente estable en una determinada
organizacién, y que afecta a las actitudes, motivaciéon y comportamiento
de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion. Puede
ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y por tanto,
medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus
percepciones y descripciones, o0 mediante la observacion y otras medidas
objetivas. Aun reflejando el estado de la organizaciébn en un momento
determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios miembros,
pero muy especialmente, los lideres de la organizacién, los principales

agentes en la generacion de cambios (p.24).

— Comunicacion

La comunicacién es un elemento clave, porque los administradores
no trabajan con cosas, sino con informacion acerca de ellas. Ademas,
todas las funciones administrativas, como la planeacion, la organizacion,
la direccion y el control, s6lo pueden funcionar en la practica mediante la
comunicacion. Esta es indispensable para el funcionamiento de la

organizacion (Chiavenato, 2009, p.308).
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— Cooperacion

Segun Bordas ( 2016) es el grado en que los miembros perciben
que en la organizacion existe un buen ambiente de compaferismo,

cordialidad y apoyo a su desarrollo en la organizacion (pag.26).

— Desempefio

Es el conjunto de conductas laborales del trabajador en el
cumplimiento de sus funciones; también se le conoce como rendimiento
laboral o meritos laborales.El desempefio se considera también como el
desarrollo de las tareas y actividades de un empleado, en relacion con los
estandares y los objetivos deseados por la organizacién. El desempefio
esta integrado por los conocimientos y la pericia que tiene el trabajador
en la ejecucion de sus tareas, por las actitudes y el compromiso del
trabajador, asi como por los logros en productividad o resultados

alcanzados (Empresa, 2011).

— Elevadorista

Segun el DECRETO SUPREMO N° 003-2003-TR (2003) es la
“Especialidad que comprende el manejo de elevadores en el muelle u otra

area operativa del puerto, asi como en las bodegas del buque” (p.3).
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— Empleador Portuario

El empleador portuario es una persona juridica con licencia para
operar como Empresa de Estiba o Desestiba o Cooperativa de
Trabajadores de Estiba o Desestiba, en un puerto determinado, lo que lo
faculta a contratar trabajadores portuarios, de conformidad con el D.S. N°
010-99-MTC y normas complementarias y sustitutorias (003-2003-TR,

2003, p.1).

— Estibador

Segin el DECRETO SUPREMO N° 003-2003-TR (2003) es la
especialidad que comprende la ejecucién de todas las tareas, labores y
funciones ordinarias del trabajo portuario en las operaciones de carga o
estiba, descarga o desestiba y movilizacién de carga, asi como las que
usualmente ejecutan aquellos trabajadores que en determinados puertos
de la Republica, de acuerdo a los usos y costumbres de los mismos se les
denomina: lanchero, muellano, estibador de nave, maniobrista, capataz
de maniobra, carreros, capataz de carreros, capataz de ribera,
levantadores de carga u otra denominacion que involucre la ejecucion de

trabajo similar (p.2).
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— Gruero-winchero

Segun el DECRETO SUPREMO N° 003-2003-TR (2003) es
la "Especialidad que comprende la operacion de gruas, winches, aparejos
y otros aparatos de la propia nave durante las operaciones de carga,

descarga y movilizacion de carga” (p.2).

— Integracion

Integrar, es obtener y articular los elementos materiales y humanos
que la organizacion y la planeacién sefialan como necesarios para el
adecuado funcionamiento de una organizacion social. Consiste en dar
notar a la empresa de todos aquellos medios necesarios para su
eficaz funcionamiento , los escoge , introduce y articula en busca de

su mejor desarrollo (Mendoza, 2012).

— Liderazgo

Bordas (2016) Modo en que los miembros de la organizacion
perciben a la direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como su

estilo de relacién con el resto de los empleados (p.26).
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— Motivacioén

Robbins (2004) afirma que “Se define la motivacion como los
procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del

esfuerzo de un individuo por conseguir una meta” (p.155).

— Percepcion

La percepcion es un proceso activo por medio del cual las
personas organizan e interpretan sus impresiones sensoriales para dar un

signifi cado al entorno (Chiavenato, 2009, p.214).

— Portalonero

Segun el DECRETO SUPREMO N° 003-2003-TR (2003) es la
especialidad que consiste en asistir al GrueroWinchero cuando las
condiciones de visibilidad sobre cubierta impidan al Gruero-Winchero

realizar su labor sin asistencia (p.3).

— Prestaciones Sociales

Las prestaciones sociales son un beneficio adicional que la ley o la
empresa concede al trabajador, como es la prima de servicios, las
cesantias, los intereses sobre cesantias, las primas extralegales, la

dotacion, etc.

57



Dentro de las prestaciones sociales, aunque comunmente no los
reconocemos como tal, se incluyen también los pagos que tiene como
objeto cubrir los riesgos eventuales que corre el trabajador en el
desarrollo de las actividades laborales, como son los riesgos

profesionales, los pagos a salud y a pension (Gerencie.com, 2010).

— Reconocimiento

Bordas (2016) afima que es el grado en que los miembros de la
organizacién perciben que reciben un reconocimiento adecuado a su

trabajo y su contribucién a la organizacion (p.26).

— Salario

“El salario se paga por hora o por dia, aunque se liquide
semanalmente de ordinario. El sueldo se paga por mes o quincena

(Castellanos, 2012, p. 133).

— Satisfaccion Laboral

Segun Bordas (2016) es “ la satisfaccion laboral se refiere a

actitudes, a evaluaciones personales de las experiencias organizacionales”

(p.32).

58



— Sindicato

Union libre de pesonas que ejerzan la profesion u oficio, o
profesion y oficios conexos, que se constituya con caracter permanente y
con el objeto de defender intereses personales de sus integrantes o para
mejorar sus condiciones econdmicas y sociales (Machicado, 2010, pp. 8-

9).

— Tarjador

Segun el DECRETO SUPREMO N° 003-2003-TR (2003) es la
especialidad que consiste en el conteo de la mercancia que se carga o
descarga, de productos recibidos en muros al costado de la nave, o0 a
bordo, segun corresponda, y que se ejecuta al costado del buque.
Comprende ademas la obligacion de anotar en la nota de Tarja toda la
informacion a verificar, especialmente, el tipo de mercancia, cantidad,
marcas, estado y condicidn exterior del embalaje y si ésta fue separada
para inventario, otros documentos que correspondan al detalle de las
cargas de toda indole, manipuladas o movilizadas por su cuadrilla. Dicha

nota de Tarja debe ser suscrita por el Tarjador.

Asimismo el Tarjador debe verificar la correcta remision de los

embarques al puerto de su destino y de las descargas a los lugares de
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almacenamiento designados o de forzoso e inmediato despacho; asi
como, la movilizacion de contenedores vacios y del equipaje no

acompaiado (p.3).

— Trabajador Portuario

Segun el DECRETO SUPREMO N° 003-2003-TR (2003) el
trabajador portuario es una persona natural con inscripcion en el Registro
de Trabajadores Portuarios del mismo puerto en donde va a laborar. Su
trabajo es personal, subordinado y remunerado. Es personal, porque lo
realiza sin valerse de sustitutos o auxiliares a su cargo, y es subordinado,
porque lo ejecuta bajo la direccién y dentro del ambito de organizacién del

empleador portuario (p.1).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo ydisefio de lainvestigacion

El tipo de investigacion del presente proyecto de tesis denominado
CLIMA LABORAL Y MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES
PORTUARIOS DE ILO EN ENAPU S.A. PERIODO 2017 refiere a una

Investigacion de TIPO BASICA.

El nivel de la presente investigacion es CORRELACIONAL, y de
disefio NO EXPERIMENTAL, no se manipul6 ninguna variable, es de

corte transversal o transeccional.

La investigacién basica esta orientada a proporcionar, al problema

planteado, los fundamentos tedricos y conceptuales (Mejia, 2017, p. 57).

La investigacién correlacional, tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos o0 mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular

(Hernandez, 2014, p.93).



En un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino
que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigaciébn por quien la realiza. En la
investigacion no experimental las variables independientes ocurren y no
es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables
ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos

(Hernandez,2014, p. 152).

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo anico (Liu, 2008 y Tucker, 2004).
Su propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion
en un momento dado. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede

(Hernandez, 2014).

3.2 Poblacion y muestra

El presente trabajo de investigacion fue aplicado a los trabajadores
portuarios en el Terminal Portuario de llo de ENAPU S.A., distrito de llo,

provincia de llo, del departamento de Moquegua, Peru.

La poblacion total del Terminal Portuario de llo-ENAPU S.A. es de
188 trabajadores portuarios debidamente censados y registrados (entre

hombres y mujeres), los que vienen laborando a la fecha.
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Se hallara una muestra de ellos por medio de la siguiente férmula

para el célculo de poblaciones finitas:

N x Z?
T —De? + 22

Donde:

N = Total de la poblacién

Z=nivel de confianza 1,96 al cuadrado (si la seguridad es del 95 %)
n=muestra provisional

e = precision (en su investigacion use un 5 %).

~ 188 x (1,96)?
"= 4(180 — 1)0,05% + 1,962

n = 128,24

En este caso, la muestra de trabajadores portuarios es de 128

personas.
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3.3 Operacionalizacién de variables

Tabla 1.
Operacionalizacion de las variables

VARIABLE 1 DIMENSIONES

INDICADORES

Cooperacion

Nivel de ayuda

Monitoreo

Relaciones interpersonales

CLIMA LABORAL (ESCALA DE

MEDICION: LIKERT) Comunicacion

Claridad

Comprension

Complejidad

Liderazgo

VARIABLE 2 DIMENSIONES

Influencia

Confianza
Comunicacién
INDICADORES

Satisfaccion Laboral

MOTIVACION
(ESCALA DE MEDICION:
LIKERT)

Desempefio

Seguridad laboral

Condiciones de trabajo

Salario Adecuado
Trabajo en equipo
Capacitacion

Rendimiento

Reconocimiento

Recompensas verbales

Recompensas materiales

Compensacion econdmica

Elaboracion: Propia

3.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Para el presente Proyecto de tesis se utilizo la siguiente técnica de
recoleccion de Datos: LA ENCUESTA (técnica utilizada para obtener
datos objeto de una investigacion) y el

CUESTIONARIO (el cual consta de una serie de preguntas para obtener

la informacidn necesaria).
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La informacion se procesara electronicamente utilizando la prueba
estadistica R de Pearson o Coeficiente de correlaciéon con un nivel de
confianza del 95 % y un margen de error del 5 %, utilizando el programa

estadistico SPSS version 18.

3.5 Procesamiento y analisis de datos

En cuanto a la aplicacion del instrumento contiene 18 items por
cada variable, el proceso de encuestar tuvo una duracioén de una semana,
teniendo aproximadamente 5 minutos para encuestar a cada trabajador
portuario que ingresaba o salia de su turno segun nombrada para

atencion a la nave.

Respecto al procesamiento de la informacion obtenida y el analisis,
se origind una base de datos con la informacion recolectada de las
respuestas de los 2 cuestionarios completados por cada trabajador (uno
para la variable 1 de clima laboral y la segunda para la variable 2 de
motivacién), cuyo procesamiento se realizO6 mediante el software
estadistico SPSS versidbn 18 mediante la prueba de coeficiente de

Pearson.

Cabe indicar que dicho analisis ha implicado las siguientes técnicas

estadisticas:
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— Coeficiente de alfa de Cronbach

— Cuadro de frecuencias y graficos de barras
— Prueba de normalidad

— Baremos en SPSS

— Coeficiente de correlacion de Pearson

3.6 Confiabilidad y validez de instrumentos

El instrumento: CUESTIONARIO, cuyo soporte es la técnica de
recoleccion de datos: LA ENCUESTA, cuya validez fue aprobada
mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual alcanz6 un indice
que asciende a los 0,865 para la Variable 1 de Clima Laboral y 0,851 para
la Variable 2 de Motivacién, teniendo en cuenta que el rango que denota
la aceptabilidad de esta prueba es a partir de los 0,70, evidencié que los
instrumentos de muestra son confiables, como se dan a conocer

seguidamente:

3.6.1 Confiabilidad de instrumentos por Alfa de Cronbach

Tabla 2.
Confiabilidad del instrumento de Clima Laboral

VARIABLE ALFA DE CRONBACH N DE ELEMENTOS
Clima Laboral 0,865 18
Fuente : Reporte SPSS 18 -Encuestas
Elaboracion : Propia
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Tabla 3.
Confiabilidad del instrumento de Motivaciéon

VARIABLE ALFA DE CRONBACH

Motivacion 0,851 18

Fuente: Reporte SPSS 18 -Encuestas
Elaboracion: Propia

3.6.2 Validacion del instrumento

Los instrumentos (cuestionarios) fueron validados mediante juicio

de expertos.

Tabla 4.
Juicio de expertos
EXPERTOS COEFICIENTE
Dr. Bartolomé Jorge Anyosa Gutiérrez 81%
Dr. Oscar Begazo Portugal 80 %
Dr. Manuel Segundo Caipa Ramos 81%
COEFICIENTE DE VALIDEZ 81 %

Fuente: Constancia de Validaciones de expertos
Elaboracion: Propia

3.6.3 Pruebade normalidad

Tabla 5.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Clima Satisfaccion

Estadisticos Motivacion Desempefio Reconocimiento
laboral laboral

. Media 75,38 61,04 23,98 21,57 15,48
Parametros Desviacion
normales a,b tipica 10,00 12,00 4,37 413 6,10
Diferencias  Absoluta 0,10 0,11 0,12 0,15 0,14
mas Positiva 0,07 0,11 0,08 0,15 0,14
extremas Negativa -0,10 0,05 0,12 0,09 0,06
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,17 1,22 1,34 1,74 1,53
Sig. asintot. (bilateral) 0,13 0,10 0,06 0,07 0,09

Fuente: SPSS 18
Elaboracion: Propia
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Presentacién e interpretacion de resultados

4.1.1 Segun indicadores: Variable clima laboral

Tabla 6.

Si un compafiero tiene duda sobre una labor especifica, lo ayudo

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 4 3,13 3,13
Casi nunca 2 1,56 4,69
A veces 20 15,63 20,31
Casi siempre 18 14,06 34,38
Siempre 84 65,63 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a trabajadores portuarios del T.P. llo

Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 6, el

65,63 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion

“si un companero tiene duda sobre una labor especifica, lo ayudo” y el

1,56 % indica que casi nunca lo hacen.



Tabla 7.

Me apoyan mis compaferos cuando tengo mucha carga laboral

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 7 547 547
Casi nunca 9 7,03 12,50
A veces 34 26,56 39,06
Casi siempre 26 20,31 59,38
Siempre 52 40,63 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo

Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados respecto a la tabla 7,

el 40,63 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente

afirmacion “Me apoyan mis compaferos cuando tengo mucha carga

laboral” y el 5,47 % indica que nunca lo hacen.

Tabla 8.
Monitoreo el servicio a la nave que realizamos en equipo
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 21 16,41 16,41
Casi nunca 6 4,69 21,09
A veces 29 22,66 43,75
Casi siempre 21 16,41 60,16
Siempre 51 39,84 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo

Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 8, el
39,84 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion
“Monitoreo el servicio a la nave que realizamos en equipo” y el 4,69 %

indica que casi nunca lo hacen.

Tabla 9.

Hago seguimiento al trabajo que realizo para evitar inconvenientes

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 4 3,13 3,13
Casi nunca 0 0,00 3,13
Aveces 21 16,41 19,53
Casi siempre 25 19,53 39,06
Siempre 78 60,94 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados en la tabla 9, el
60,94 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion
“‘Hago seguimiento al trabajo que realizo para evitar inconvenientes” y el

3,13 % indica que nunca lo hacen.
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Tabla 10.
Integramos al equipo de trabajo a /0s nuevos compafieros

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1,56 1,56
Casi nunca 1 0,78 2,34
A veces 9 7,03 9,38
Casi siempre 35 27,34 36,72
Siempre 81 63,28 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun los datos analizados en la tabla 10, el
63,28 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion
‘Integramos al equipo de trabajo a los nuevos compafieros” y el 0,78 %

indica que nunca lo hacen.

Tabla 11.

Me toman en cuenta mis compafieros

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0,00 0,00
Casi nunca 2 1,56 1,56
A veces 20 15,63 17,19
Casi siempre 31 24,22 41,41
Siempre 75 58,59 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 11, el 58,59
% indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacién “Me

toman en cuenta mis companeros” y el 1,56 % indica que casi nunca lo

hacen.

Tabla 12.

Nos dan indicaciones claras en cada actividad que realizamos
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 0,78 0,78

Casi nunca 5 3,91 4,69

Aveces 19 14,84 19,53

Casi siempre 28 21,88 41,41

Siempre 75 58,59 100,00

Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 12, el
58,59 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion
“‘Nos dan indicaciones claras en cada actividad que realizamos” y el

0,78 % indica que nunca lo hacen.
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Tabla 13.

Suele usar lenguaje claro y preciso al momento de organizarse

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0,78 0,78
Casi nunca 3 2,34 3,13
A veces 16 12,50 15,63
Casi siempre 25 19,53 35,16
Siempre 83 64,84 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo

Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 13, el

64,84 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion

“Suele usar lenguaje claro y preciso al momento de organizarse” y el 0,78

% indica que nunca lo hacen.

Tabla 14.

Ejecuta las indicaciones dadas

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0,00 0,00
Casi nunca 1 0,78 0,78
A veces 8 6,25 7,03
Casi siempre 20 15,63 22,66
Siempre 99 77,34 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo

Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 14, el
64,84 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion
“Suele usar lenguaje claro y preciso al momento de organizarse” y el 0,78

% indica que casi nunca lo hacen.

Tabla 15.

La comunicacién escrita es facilmente comprendida

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0,78 0,78
Casi nunca 2 1,56 2,34
A veces 16 12,50 14,84
Casi siempre 41 32,03 46,88
Siempre 68 53,13 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 15, el 53,13
% indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion “La

comunicacion escrita es facilmente comprendida” y el 0,78 % indica que

nunca lo es.
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Tabla 16.

Expreso mis inquietudes para una comunicacion sin complicaciones

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0,78 0,78
Casi nunca 2 1,56 2,34
A veces 27 21,09 23,44
Casi siempre 40 31,25 54,69
Siempre 58 45,31 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun los datos analizados de la tabla 16, el
45,31 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion

“Expreso mis inquietudes para una comunicacion sin complicaciones” y el

0,78 % indica que nunca lo hacen.

Tabla 17.
La comunicacion se torna compleja, cuando una actividad laboral es
muy técnica
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 4 313 3,13
Casi nunca 5 3,91 7,03
Aveces 45 35,16 42,19
Casi siempre 35 27,34 69,53
Siempre 39 30,47 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 17, el

35,16 % indica que la frecuencia es a veces ante la siguiente afirmacion

[13 . .z . . .
La comunicacion se torna compleja, cuando una actividad laboral es muy

técnica” y el 3,13 % indica que nunca lo es.

Tabla 18.

El lider influye en los integrantes del equipo

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 8 6,25 6,25
Casi nunca 7 547 11,72
Aveces 23 17,97 29,69
Casi siempre 32 25,00 54,69
Siempre 58 45,31 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 18, el

45,31 % indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacién
“El lider influye en los integrantes del equipo” y el 5,47 % indica que casi

nunca lo es.
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Tabla 19.
Las propuestas del lider son aceptadas

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 6 4,69 4,69
Casi nunca 7 547 10,16
Aveces 23 17,97 28,13
Casi siempre 40 31,25 59,38
Siempre 52 40,63 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretaciéon: Segun los datos analizados de la tabla 19, el 40,63
% indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion “Las

propuestas del lider son aceptadas” y el 4,69 % indica que nunca lo es.

Tabla 20.
Tiene plena confianza en su lider
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 9 7,03 7,03
Casi nunca 5 3,91 10,94
Aveces 28 21,88 32,81
Casi siempre 27 21,09 53,91
Siempre 59 46,09 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 20, el 46,09
% indica que la frecuencia es siempre ante la siguiente afirmacion “Tiene
plena confianza en su lider’, mientras que el 3,91 % indica que casi

nunca.
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Tabla 21.
Mi lider confia en mi responsabilidad

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1,56 1,56
Casi nunca 2 1,56 3,13
A veces 20 15,63 18,75
Casi siempre 36 28,13 46,88
Siempre 68 53,13 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los resultados de la tabla 21, el 53,13 %
considera que su lider siempre confia en su responsabilidad, mientras que
el 1,56 % manifiesta que su lider “nunca” y “casi nunca” confia en su

responsabilidad.

Tabla 22.
La comunicacion es fluida y participativa
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0,78 0,78
Casi nunca 1 0,78 1,56
A veces 19 14,84 16,41
Casi siempre 39 30,47 46,88
Siempre 68 53,13 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun los resultados de la tabla 22, el 53,13 %
considera que “siempre” la comunicacion es fluida y participativa, mientras
que el 0,78 % manifiesta que “nunca” y “casi nunca” la comunicacion es

fluida y participativa.
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Tabla 23.
Mi lider es receptivo cuando le comunico mis ideas

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 8 6,25 6,25
Casi nunca 4 3,13 9,38
A veces 29 22,66 32,03
Casi siempre 29 22,66 54,69
Siempre 58 45,31 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun los resultados de la tabla 23, el 45,31 %
considera que “siempre” su lider es receptivo cuando le comunican sus

ideas, mientras que el 3,13 % manifiesta que “casi nunca” lo es.

4.1.2 Segun indicadores: Variable motivacion

Tabla 24.

Cuento con un equipo de proteccién personal adecuado

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 3 2,34 2,34

Casi nunca 2 1,56 3,91

Aveces 9 7,03 10,94

Casi siempre 24 18,75 29,69
Siempre 90 70,31 100,00

Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun los resultados de la tabla 24, el 70,31 % de
los trabajadores portuarios de llo encuestados considera que “siempre”
cuentan con un equipo de proteccion personal adecuado; sin embargo, el

2,34 % indico “nunca”.

Tabla 25.

Conozco las normas béasicas de seguridad y salud en el trabajo
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 0,78 0,78

Casi nunca 2 1,56 2,34

Aveces 7 547 7,81

Casi siempre 21 16,41 2422

Siempre 97 75,78 100,00

Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 25, el 75,78 % de trabajadores
portuarios encuestados considera que “siempre” conocen las normas

basicas de seguridad y salud en el trabajo, mientras que el 0,78 % indic6

que “nunca’.
Tabla 26.
Las instalaciones en donde me desempefio son adecuadas
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 3 2,34 2,34
Casi nunca 6 4,69 7,03
Aveces 27 21,09 28,13
Casi siempre 37 28,91 57,03
Siempre 55 42,97 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: Segun los datos analizados de la tabla 26, el 42,97
% indica que la frecuencia es “siempre” ante la siguiente afirmacion “Las
instalaciones en donde me desempeno son adecuadas” y el 2,34 % indica

que “nunca” lo es.

Tabla 27.
Me dan las herramientas y equipos necesarios
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1,56 1,56
Casi nunca 2 1,56 3,13
Aveces 18 14,06 17,19
Casi siempre 39 30,47 47,66
Siempre 67 52,34 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 27, el 52,34 % considera que
“siempre” les dan las herramientas y equipos necesarios, mientras que el

1,56 % indica que “nunca” y “casi nunca”.

Tabla 28.
Mi salario esta acorde con el trabajo que realizo
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 32 25,00 25,00
Casi nunca 19 14,84 39,84
A veces 31 24,22 64,06
Casi siempre 19 14,84 78,91
Siempre 27 21,09 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun la tabla 28, el 25,00 % considera que
‘nunca” su salario esta acorde con el trabajo que realizan, mientras que el

14,84 % considera que nunca y casi hunca.

Tabla 29.
Me pagan puntualmente

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 20 15,63 15,63
Casi nunca 8 6,25 21,88
A veces 31 24,22 46,09
Casi siempre 23 17,97 64,06
Siempre 46 35,94 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 29, el 35,94 % considera que
“siempre” les pagan puntualmente”, sin embargo, un 6,25 % consideran

que “casi nunca” pagan puntualmente.

Tabla 30.
Le agrada trabajar en equipo
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 1 0,78 0,78
Casi nunca 0 0,00 0,78
A veces 6 4,69 5,47
Casi siempre 29 22,66 28,13
Siempre 92 71,88 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun la tabla 30, el 71,88 % consideran que
siempre les agrada trabajar en equipo, mientras que el 0,78 % indican que

casi nunca les agrada trabajar en equipo.

Tabla 31.

Le agrada trabajar individualmente

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 31 24,22 24,22
Casi nunca 17 13,28 37,50
A veces 28 21,88 59,38
Casi siempre 20 15,63 75,00
Siempre 32 25,00 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 31, el 25,00 % considera que
“siempre” les agrada trabajar individualmente, mientras que el 13,28 %

indica que casi nunca les agrada trabajar individualmente.

Tabla 32.

Me capacitan constantemente en mi especialidad

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 2 1,56 1,56
Casi nunca 9 7,03 8,59
A veces 40 31,25 39,84
Casi siempre 19 14,84 54,69
Siempre 58 45,31 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun la tabla 32, el 45,31 % considera que
siempre les capacitan constantemente en su especialidad, mientras que el

1,56 % indica que “nunca” lo hacen.

Tabla 33.
Me capacito por mi cuenta

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 24 18,75 18,75
Casi nunca 13 10,16 28,91
Aveces 35 27,34 56,25
Casi siempre 17 13,28 69,53
Siempre 39 30,47 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 33, el 30,47 % considera que
“siempre” se capacita por su cuenta”’, mientras que el 10,26 % considera

que “casi nunca “lo hacen.

Tabla 34.

Tienen quejas acerca de mi rendimiento laboral

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 62 48,44 48,44
Casi nunca 27 21,09 69,53
A veces 14 10,94 80,47
Casi siempre 6 4,69 85,16
Siempre 19 14,84 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

84



Interpretacién: Segun la tabla 34, el 48,44 % consideran que
‘nunca” tienen quejas acerca de sus rendimientos laborales, sin embargo,
el 469 % indica que casi siempre tienen quejas acerca de sus

rendimientos laborales.

Tabla 35.
Soy eficiente en mis faenas
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 3 2,34 2,34
Casi nunca 1 0,78 3,13
Aveces 5 3,91 7,03
Casi siempre 39 30,47 37,50
Siempre 80 62,50 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 35, el 62,50
% considera que “siempre” son eficientes en sus faenas, mientras que el

0,78 % indica que “casi nunca” lo son.

Tabla 36.

Me reconocen verbalmente por realizar un buen trabajo individual
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 14 10,94 10,94

Casi nunca 15 11,72 22,66

Aveces 27 21,09 43,75

Casi siempre 20 15,63 59,38

Siempre 52 40,63 100,00

Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: De los datos analizados respecto a la tabla 36, el
40,63 % considera que “siempre” los reconocen verbalmente por realizar
un buen trabajo individual, mientras que un 10,94 % indica que no los

reconocen verbalmente por realizar un buen trabajo individual.

Tabla 37.
Nos reconocen verbalmente por un buen trabajo en equipo
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 10 7,81 7,81
Casi nunca 12 9,38 17,19
Aveces 34 26,56 43,75
Casi siempre 22 17,19 60,94
Siempre 50 39,06 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacion aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 37, el 39,06
% considera que “siempre” los reconocen verbalmente por un buen
trabajo en equipo, mientras que el 7,81 % indica que “nunca’ los

reconocen verbalmente por un buen trabajo en equipo.

Tabla 38.
Nos brindan alguna clase de incentivo de caracter material
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 57 44,53 4453
Casi nunca 17 13,28 57,81
A veces 26 20,31 78,13
Casi siempre 4 3,13 81,25
Siempre 24 18,75 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun los datos analizados de la tabla 38, el 44,53
% indica que “nunca” les brindan alguna clase de incentivo de caracter
material, mientras que el 3,13 % indicO que casi siempre les brindan

alguna clase de incentivo de caracter material.

Tabla 39.
Las agencias maritimas nos premian
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 83 64,84 64,84
Casi nunca 12 9,38 74,22
Aveces 20 15,63 89,84
Casi siempre 3 2,34 92,19
Siempre 10 7,81 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos mostrados en la tabla 39, el 64,84
% considera que, las agencias maritimas “nunca” los han premiado;
mientras que el 2,34 % considera que “casi siempre”, las agencias

maritimas lo hacen.

Tabla 40.
Nos recompensan econdémicamente por productividad
Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 87 67,97 67,97
Casi nunca 8 6,25 74,22
A veces 9 7,03 81,25
Casi siempre 4 313 84,38
Siempre 20 15,63 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia
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Interpretacién: Segun los datos obtenidos de la tabla 40, el
67,97 % considera que “nunca”’ los recompensan econdémicamente por
productividad, mientras que el 3,13 % indica que “casi siempre” los

recompensan econémicamente por productividad.

Tabla 41.
Me pagan un proporcional por tiempo de servicios

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 80 62,50 62,50
Casi nunca 7 547 67,97
A veces 15 11,72 79,69
Casi siempre 6 4,69 84,38
Siempre 20 15,63 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Cuestionario de motivacién aplicado a los trabajadores portuarios del T.P. llo
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos obtenidos de la tabla 41, el
62,50 % considera que “nunca” les pagan un proporcional por tiempo de
servicios”, mientras que un 4,69 % considera que casi siempre les pagan

un proporcional por tiempo de servicios.
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4.1.3 Baremos

Tabla 42.
Baremos-Clima laboral

Variable / dimensiones / indicadores

Niveles / puntajes directos

Desfavorable Media Favorable
Cooperacion (6-14] (14 -22] (22-30]
Nivel de ayuda (2-9] (5-7] (7-10]
Monitoreo (2-9] (5-7] (7-10]
Relaciones interpersonales (2-9] (5-7] (7-10]
Comunicacion (6-14] (14 - 22] (22 - 30]
Claridad (2-5] (5-7] (7-10]
Comprension (2-9] (5-7] (7-10]
Complejidad (2-9] (5-7] (7-10]
Liderazgo (6-14] (14 - 22] (22 - 30]
Influencia (2-9] (5-7] (7-10]
Confianza (2-9] (5-7] (7-10]
Comunicacion (2-9] (5-7] (7-10]
Clima laboral (18 -42] (42 - 66] (66 - 90]
Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia
Tabla 43.
Baremos-Motivacion
. . . Lo Niveles / puntajes directos
Variable / dimensiones / indicadores - -
Baja Media Alta
Satisfaccion laboral (6-14] (14-22] (22 -30]
Seguridad laboral (2-5] (6-7] (7-10]
Condiciones de trabajo (2-5] (5-7] (7-10]
Salario adecuado (2-9] (5-7] (7-10]
Desempefio (6-14] (14-22] (22-30]
Trabajo en equipo (2-5] (6-7] (7-10]
Capacitacién (2-5] (5-7] (7-10]
Rendimiento (2-9] (5-7] (7-10]
Reconocimiento (6-14] (14 - 22] (22 - 30]
Recompensas verbales (2-5] (6-7] (7-10]
Recompensas materiales (2-5] (5-7] (7-10]
Compensacion econémica (2-5] (5-7] (7-10]
Motivacion (18- 42] (42 - 66] (66 - 90]

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia
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Tabla 44.
Clima laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 0 0,00 0,00
Media 25 19,53 19,53
Favorable 103 80,47 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos obtenidos de la tabla 44, el Clima
Laboral de los Trabajadores portuarios del T.P. llo es considerado con
nivel favorable con un 80,47 %, también indica un nivel medio con un

porcentaje de 19,53 %.

Tabla 45.

Cooperacion

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 1 0,78 0,78
Media 33 25,78 26,56
Favorable 94 73,44 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 1
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun los datos obtenidos de la tabla 45, la
Cooperacion de los Trabajadores portuarios del T.P. llo es considerado
con nivel favorable con un 73,44 %. Mientras que denota un nivel

desfavorable con un porcentaje de 0,78 %.
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Tabla 46.
Nivel de ayuda

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 6 4,69 4,69
Media 33 25,78 30,47
Favorable 89 69,53 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun los datos obtenidos de la tabla 46, nivel de
Ayuda de los Trabajadores portuarios del T.P. llo es considerado con nivel
favorable con un 69,53 %. Mientras que denota un nivel desfavorable con

un porcentaje de 4,69 %.

Tabla 47.
Monitoreo
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 7 547 547
Media 41 32,03 37,50
Favorable 80 62,50 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun los datos obtenidos de la tabla 47, acerca
del monitoreo de los trabajadores portuarios del T.P. llo es considerado
con nivel favorable con un 62,50 %. Mientras que denota un nivel

desfavorable con un porcentaje de 5,47 %.
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Tabla 48.

Relaciones interpersonales

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 3 2,34 2,34
Media 16 12,50 14,84
Favorable 109 85,16 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 48, los datos obtenidos acerca de
las Relaciones Interpersonales de los Trabajadores portuarios del T.P. llo
es considerado con nivel favorable con un 85,16 %. Mientras que denota

un nivel desfavorable con un porcentaje de 2,34 %.

Tabla 49.

Comunicacioén

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 0 0,00 0,00
Media 22 17,19 17,19
Favorable 106 82,81 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 49, los datos obtenidos acerca de la
Comunicacion de los Trabajadores portuarios del T.P. llo es considerado
con nivel favorable con un 82,81 %. Mientras que denota un nivel medio

con un porcentaje de 17,19 %.
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Tabla 50.

Claridad
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 5 3,91 3,91
Media 19 14,84 18,75
Favorable 104 81,25 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 50, los datos obtenidos acerca de la
Claridad de los Trabajadores portuarios del T.P. llo es considerado con
nivel favorable con un 81,25 %. Sin embargo, la figura también denota un

nivel desfavorable con un porcentaje de 3,91 %.

Tabla 51.

Comprension

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 1 0,78 0,78
Media 12 9,38 10,16
Favorable 115 89,84 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 51, los datos obtenidos acerca de la
Comprensién de los Trabajadores portuarios del T.P. llo, es considerado
con nivel favorable con un 89,84 %; sin embargo, la figura también denota

un nivel desfavorable con un porcentaje de 0,78 %.
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Tabla 52.

Complejidad

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 5 3,91 3,91
Media 41 32,03 35,94
Favorable 82 64,06 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 52, los datos obtenidos acerca del
nivel de complejidad que perciben los Trabajadores portuarios del T.P. llo,
a pesar de la complejidad de la comunicacion, les resulta comprensible,
por lo que lo consideran con nivel favorable con un 64,06 %, mientras que

parte de ellos denota un nivel desfavorable con un porcentaje de 3,91 %.

Tabla 53.
Liderazgo
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 6 4,69 4,69
Media 32 25,00 29,69
Favorable 90 70,31 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 53, los datos obtenidos acerca del
nivel de liderazgo de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es
considerado con nivel favorable con un 70,31 %; sin embargo, también

denota un nivel desfavorable con un porcentaje de 4,69 %.
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Tabla 54.

Influencia

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 16 12,50 12,50
Media 25 19,53 32,03
Favorable 87 67,97 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18.0
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 54, los datos obtenidos acerca del

nivel de influencia del liderazgo de los trabajadores portuarios del T.P. llo,

es considerado con nivel favorable en un 67,97 %; sin embargo, también

denota un nivel desfavorable en un 12,50 %.

Tabla 55.
Confianza
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 11 8,59 8,59
Media 30 23,44 32,03
Favorable 87 67,97 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 55, con los datos obtenidos acerca

del nivel de confianza de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es

considerado con nivel favorable en un 67,97 %; sin embargo, también

denota un nivel desfavorable con un 8,59 %.
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Tabla 56.

Comunicacioén

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Desfavorable 6 4,69 4,69
Media 34 26,56 31,25
Favorable 88 68,75 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 56, los datos obtenidos acerca del

nivel de comunicacién de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es

considerado con nivel favorable en un 68,75 %; sin embargo, también

denota un nivel desfavorable en un 4,69 %.

Tabla 57.
Motivacion
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 3 2,34 2,34
Media 89 69,53 71,88
Alta 36 28,13 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 57, los datos obtenidos acerca del

nivel de motivacion de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es

considerado con nivel medio en un 69,53 %; sin embargo, también denota

un nivel bajo en un 2,34 %.
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Tabla 58.
Satisfaccion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 3 2,34 2,34
Media 47 36,72 39,06
Alta 78 60,94 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 58, los datos obtenidos acerca del
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es
considerado con nivel alto en un 60,94 %; sin embargo, también denota

un nivel bajo en un 2,34 %.

Tabla 59.

Seguridad laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 3 2,34 2,34
Media 11 8,59 10,94
Alta 114 89,06 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 59, los datos obtenidos acerca del
nivel de seguridad laboral de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es
considerado con nivel alto en un 89,06 %; sin embargo, también denota

un nivel bajo en un 2,34 %.
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Tabla 60.
Condiciones de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 4 3,13 3,13

Media 31 24,22 27,34

Alta 93 72,66 100,00

Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 60, los datos obtenidos acerca del

nivel de condiciones de trabajo de los trabajadores portuarios del T.P. llo,

es considerado con nivel alto en un 72,66 %; sin embargo, también

denota un nivel bajo en un 3,13 %.

Tabla 61.
Salario adecuado

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 42 32,81 32,81
Media 40 31,25 64,06
Alta 46 35,94 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 61, los datos obtenidos acerca del

nivel de salario adecuado de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es

considerado con nivel alto en un 35,94 % (por lo que estan de acuerdo);

sin embargo, la también denota un nivel medio en un 31,25 % (por lo que

no estan de acuerdo ni en desacuerdo).
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Tabla 62.

Desempeiio
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 3 2,34 2,34
Media 86 67,19 69,53
Alta 39 30,47 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 62, los datos obtenidos acerca del

nivel de desempefio de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es

considerado con nivel medio en un 67,19 %; sin embargo, la figura

también denota un nivel bajo en un 2,34 %.

Tabla 63.

Trabajo en equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 4 3,13 3,13
Media 58 45,31 48,44
Alta 66 51,56 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 63, los datos obtenidos acerca del

nivel de trabajo en equipo de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es

considerado con nivel alto en un 51,56 %; sin embargo, también denota

un nivel bajo en un 3,13 %.
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Tabla 64.
Capacitacion

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 25 19,53 19,53
Media 48 37,50 57,03
Alta 55 42,97 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 64, los datos obtenidos acerca del
nivel de capacitacion de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es
considerado con nivel alto en un 42,97 %; sin embargo, también denota

un nivel bajo de capacitacién, en un 19,53 %.

Tabla 65.

Rendimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 19 14,84 14,84
Media 80 62,50 77,34
Alta 29 22,66 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 65, los datos obtenidos acerca del
nivel de rendimiento de los trabajadores portuarios del T.P. llo, es
considerado con nivel medio en un 62,50 %; sin embargo, también denota

un nivel bajo de rendimiento, en un 14,84 %.
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Tabla 66.

Reconocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 69 53,91 53,91
Media 44 34,38 88,28
Alta 15 11,72 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 66, los datos obtenidos acerca del
nivel de reconocimiento hacia los trabajadores portuarios del T.P. llo, es
considerado con nivel bajo en un 53,91 %; sin embargo, también denota

un nivel medio, en un 34,38 %.

Tabla 67.

Recompensas verbales

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 26 20,31 20,31
Media 35 27,34 47,66
Alta 67 52,34 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 67, los datos obtenidos acerca del
nivel de recompensas verbales de los trabajadores portuarios del T.P. llo,
es considerado con nivel alto en un 52,34 %; sin embargo, también

denota un nivel bajo, en un 20,31 %.
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Tabla 68.

Recompensas materiales

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 91 71,09 71,09
Media 22 17,19 88,28
Alta 15 11,72 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacién: Segun la tabla 68, los datos obtenidos acerca del
nivel de recompensas materiales de los trabajadores portuarios del T.P.
llo, es considerado con nivel bajo en un 71,09 %; sin embargo, también

denota un nivel medio, en un 17,19 %.

Tabla 69.

Compensacion econdémica

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 92 71,88 71,88
Media 18 14,06 85,94
Alta 18 14,06 100,00
Total 128 100,00

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

Interpretacion: Segun la tabla 69, los datos obtenidos acerca del
nivel de recompensas materiales de los trabajadores portuarios del T.P.
llo, es considerado con nivel bajo en un 71,88 %; sin embargo, también

denota un nivel medio, en un 14,06 %.
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4.2 Contrastaciéon de hipétesis
4.2.1 Contrastacion de hipotesis general
a) Planteamiento de la hipodtesis

Ho: El clima laboral no se relaciona con la motivacion de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

Hi: El clima laboral se relaciona con la motivacion de los trabajadores

portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.
b) Nivel de significancia
Alfa=a=5%
c) Prueba estadistica
R de Pearson o coeficiente de correlacion

d) Modelo matematico

L NYXY-CZX)XY)
JNYX2—(TX)2+/NXY2 - (XY)2

e) Regla de decision

Si P-Valor < nivel de significancia = Rechazo de Ho.
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f) Célculo de estadistico

Tabla 70.

Correlaciones entre clima laboral y motivacion

Variables/estadisticos Clima laboral Motivacion
Correlacion de Pearson 1,000 0,296
Clima laboral
Sig. (bilateral) 0,001
Correlacion de Pearson 0,296 1,000
Motivacion
Sig. (bilateral) 0,001

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

g) Conclusién

Tomando en cuenta los resultados del reporte del programa SPSS
version 18 que da como resultado la tabla 70 podemos concluir con nivel
de confianza del 95,00 % de que existen evidencias estadisticas para
afirmar que existe una relacién entre las variables clima laboral y la
motivacion; asi también de la tabla se observa que la significancia es
menor que 0,05 por lo cual se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se concluye
en aceptar la hipétesis alterna (Hi). Por tanto, el clima laboral se relaciona
con las motivaciones de los trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A.

Periodo 2017.
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4.2.2 Contrastacion de hipotesis especificas
4.2.2.1 Primera Hipotesis especifica
a) Planteamiento de la primera hipotesis especifica.

Hi: El clima laboral se relaciona con la satisfaccion de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona con la satisfaccion de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.
b) Nivel de significancia
Alfa=a=5%
c) Prueba estadistica
R de Pearson o coeficiente de correlacion

d) Modelo matematico

L NYXY-CZX)XY)
JNYX2—(TX)2+/NXY2 - (XY)2

e) Regla de decision

Si P-Valor < nivel de significancia = Rechazo de Ho.

105



f) Célculo de estadistico

Tabla 71.

Correlaciones entre clima laboral y satisfaccién laboral

Variables/estadisticos Clima laboral Satisfaccion laboral
Correlacién de Pearson 1,000 0,355
Clima laboral
Sig. (bilateral) 0,000
. . Correlacién de Pearson 0,355 1,000
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) 0,000

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracién: Propia

g) Conclusién

Tomando en cuenta los resultados del reporte del programa SPSS
version 18 que da como resultado la tabla 71, podemos concluir con nivel
de confianza del 95,00 % de gue existen evidencias estadisticas para
afirmar que existe una relacion entre las variables clima laboral y
satisfaccion laboral; asi también de la tabla se observa que la significancia
es menor que 0,05 por lo cual se rechaza la hipo6tesis nula (Ho) y se
concluye en aceptar la hipotesis alterna (H1). Por tanto, el clima laboral se
relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores portuarios de Ilo

en ENAPU S.A. Periodo 2017.
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4.2.2.2 Segunda Hipétesis Especifica
a) Planteamiento de la segunda hipotesis especifica

Hi: El clima laboral se relaciona con el desempefio de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona con el desempefio de los

trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017.
b) Nivel de significancia
Alfa=a=5%
c) Prueba estadistica
R de Pearson o coeficiente de correlacion

d) Modelo matematico

. NIXY - (ZXEY)
JNYX2—(TX)2+/NXY2 - (XY)2

e) Regla de decision

Si P-Valor < nivel de significancia =» Rechazo de Ho.
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f) Célculo de estadistico

Tabla 72.

Correlaciones entre clima laboral y desempefio

Variables/estadisticos Clima laboral Desempeiio

Correlacién de Pearson 1,000 0,202
Clima laboral

Sig. (bilateral) 0,022

Correlacion de Pearson 0,202 1,000
Desempeiio

Sig. (bilateral) 0,022

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

g) Conclusién

Tomando en cuenta los resultados del reporte del programa SPSS
18 que da como resultado la tabla 72 podemos concluir con nivel de
confianza del 95,00 % de que existen evidencias estadisticas para afirmar
que existe una relacion entre las variables clima laboral y desempefio; asi
también de la tabla se observa que la significancia es menor que 0,05 por
lo cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se concluye en aceptar la
hipotesis alterna (Hi). Por tanto, el clima laboral se relaciona con el
desempenfo de los trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. Periodo

2017.
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4.2.2.3 Tercera Hipotesis Especifica
a) Planteamiento de la tercera hipoétesis especifica.

Hi: El clima laboral se relaciona con el reconocimiento hacia los

trabajadores portuarios de llo periodo 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona con el reconocimiento hacia los

trabajadores portuarios de llo periodo 2017.
b) Nivel de significancia
Alfa=a=5%
c) Prueba estadistica
R de Pearson o coeficiente de correlacion

d) Modelo matematico

. NIXY - (ZXEY)
JNYX2—(TX)2+/NXY2 - (XY)2

e) Regla de decision

Si P-Valor < nivel de significancia = Rechazo de Ho.
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f) Célculo de estadistico

Tabla 73.

Correlaciones entre clima laboral y reconocimiento

Variables/estadisticos Clima laboral Reconocimiento
Correlacion de Pearson 1,000 0,191
Clima laboral
Sig. (bilateral) 0,031
Correlacion de Pearson 0,191 1,000
Reconocimiento
Sig. (bilateral) 0,031

Fuente: Reporte SPSS 18
Elaboracion: Propia

g) Conclusién

Tomando en cuenta el reporte del programa SPSS versién 18 que
da como resultado la tabla 73 podemos concluir con nivel de confianza del
95,00 % de que existen evidencias estadisticas para afirmar que existe
una relacién entre las variables clima laboral y reconocimiento; asi
también de la tabla se observa que la significancia es menor que 0,05 por
lo cual se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se concluye en aceptar la
hipotesis alterna (Hi). Por tanto, el clima laboral se relaciona con el
reconocimiento de los trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A.

Periodo 2017.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

La presente tesis titulada “Clima laboral y motivacion de los
trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 20177, se llevé a
cabo con la finalidad de analizar la relacion que existe entre las variables
clima laboral y motivacibn de este segmento que considero es muy
particular, y que a raiz de los ultimos cambios en su medio y la ejecucién
de la Ley del Trabajo Portuario, ha generado naturalmente una reaccién
tanto en los empleadores como trabajadores, incluyendo a niveles del

medio en donde se desenvuelven.

Respecto a las diferentes teorias que se han considerado en el
presente trabajo de investigacion, en cuanto al clima laboral y motivacion,

se resalta lo siguiente:

Para la variable de clima laboral se opt6 por analizar la Teoria del
Campo de Lewin quien asegura que la conducta humana depende de dos

factores fundamentales:



La conducta se deriva de la totalidad de factores y eventos
coexistentes en determinada situaciébn, ademas que esos hechos y
eventos tienen la caracteristica de un campo dinamico de fuerzas, en el
que cada uno tiene una interrelacién dinamica con los demas, que influye
o recibe influencia de los otros, citado por el Autor (Chiavenato,
2007,p.45) en su obra Administracion de Recursos Humanos, El Capital

Humano de las Organizaciones.

En el presente trabajo de investigacion a través de los resultados
estadisticos se puede verificar que efectivamente los trabajadores
portuarios son personas que a pesar de las dificultades que tienen en su
entorno, se mantienen unidos, en la que efectivamente cada uno se
interrelaciona con los demas compaferos, ya sea para integrar a un
nuevo colaborador, o para apoyar orientando a un compafiero que tiene
dificultad en su trabajo, apoyar a un compafiero cuando tiene mucha
carga laboral, cuando se toman en cuenta unos a otros y tienen una
comunicacion fluida y participativa con su medio, y que segun los
resultados medidos mediante baremos indican altos niveles de
cooperacion (73,44 %), nivel de ayuda (69,53 %), relaciones
interpersonales (85,16 %), comunicacion (82,81 %), liderazgo (70,31 %),
influencia por parte de sus lideres (67,97 %), confianza (67,97 %), y

considerando algunas de las dimensiones e indicadores nombrados,
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efectivamente los trabajadores portuarios adoptan un comportamiento de
acuerdo a una situacion total la mayoria de ellos adopta una posicién
similar, teniendo en cuenta hechos y sucesos que ocurren en su medio,
son personas altamente sociables, siendo el indicador de relaciones
interpresonales el mas favorable, ademas de que las percepciones de
cada trabajador portuario encuestado ha contribuido el clima laboral de

nivel favorable (80,47 %).

Para la variable de motivacion se decidio analizar para el presente
apartado de esta investigacion la Teoria de los dos factores de Herzberg
quien asegura que la conducta humana depende de dos factores

fundamentales: los factores higiénicos y los factores motivacionales.

Respecto a los factores higiénicos, en los estudios que hemos
realizado los trabajadores portuarios consideran con un nivel desfavorable
en un 32,81 % el salario percibido (mediante baremos), siendo uno de los
porcentajes mas altos en cuanto a nivel desfavorable, cabe resaltar que
en cuanto a compensacion econdémica por productividad y pago de un
proporcional por tiempo de servicios obtiene un nivel mediante baremos
muy desfavorable el cual asciende a un 71,88 %, por lo cual denota la
gran molestia de los trabajadores portuarios, quienes estan muy

desmotivados por no recibir alguna compensacion econémica, asimismo
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tampoco se les premia con recompensas siendo el nivel desfavorable con
un 53,91 % (cabe resaltar que se les da muchas mas reconocimiento de

manera verbal que una recompensa de caracter econémico).

En cuanto a factores motivacionales pues no hay un alto indice de
satisfaccion momentanea, ni mucho menos mas duradera, ya que segun
esta teoria si los factores de motivacion son o¢ptimos aumentara la
productividad niveles de excelencia y tendran satisfaccion duradera, para
ello, se debe tener libertad de decidir como ejecutar el trabajo, sin
embargo ellos realizan el trabajo de manera mecanica sin el afan de
generar una idea que optimice su trabajo, mientras logren las funciones
que les fueron indicadas por sus empleadores, no hay una
responsabilidad total por el trabajo por lo que segun los resultados en
baremos el nivel de productividad esta en un nivel medio del 62,50 %, por
lo que también expresa que las metas y los objetivos relacionados con
sus trabajos no esta bien implantados asi como tampoco se utiliza de
manera plena sus habilidades personales, sino los resultados serian un

gran porcentaje de productividad favorable.

Cabe indicar que, el haber analizado ambas variables, determiné la

existencia de la relacion que existe entre el Clima Laboral y Motivacion, y
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que no solo un porcentaje considerable de clima laboral garantiza una alta

motivacion; sin embargo, hay relacién demostrada.

A partir de los resultados analizados, que preceden este apartado,
se dio a conocer los resultados estadisticamente que efectivamente hay
relacion entre clima laboral y motivacion, cuyo respaldo es que la

hipotesis general alternativa se cumplio.

Los resultados de la tabla 44, indicaron un clima laboral favorable
en un 80,47 %, difiriendo el estudio realizado por la autora NANCY
ELIZABETH MONTEZA CHANDUVI, cuya tesis se denomind
INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA SATISFACCION DE LAS
ENFERMERAS DEL CENTRO QUIRUGICO HOSPITAL ESSALUD
CHICLAYO, ya que el clima laboral que fue objeto de su estudio resultd
medianamente favorable, considerando que no se dio en su maxima
expresion respecto a insatisfacciones y desmotivacion por parte de los

directivos del hospital que fue objeto de su investigacion.

La relacién que existe entre el clima laboral y motivacion y los
resultados en baremos de la tabla 66-reconocimiento (53,91 % nivel bajo),
recompensas materiales (71,09 % nivel desfavorable) y compensacion
econdmica (71,88 % nivel desfavorable ), guarda cierta relaciéon con el

estudio realizado por la autora Natalia Francesca Castillo Davila, cuya
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tesis se denomina: CLIMA, MOTIVACION INTRINSECA, SATISFACCION
LABORAL EN TRABAJADORES DE DIFERENTES NIVELES
JERARQUICOQOS, afio 2014-Lima, quien en una de sus conclusiones indica
que en trabajadores de cargo bajo el clima laboral es también relacionado
con la motivacion intrinseca lo cual resulta favorables en términos
organizacionales, sin embargo a los trabajadores portuarios consideran
mas recibir recompensas y ser reconocidos monetariamente, ello es
validado con los altos niveles desfavorables que ellos consideran como

parte de la regular motivacion que tienen.
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CONCLUSIONES

Primera:

Respecto a los resultados de la presente investigacion se puede
afirmar que existe relacion entre clima laboral y motivacion de los
trabajadores portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo 2017, ya que el
nivel de significancia dio como resultado 0,001, siendo ésta menor a 0,05,
por lo que se rechazoé la hip6tesis general nula, y se aprobd la hipotesis

general alternativa, tal como se indica en la tabla 70.

Segunda:

Se evidencia estadisticamente que hay relacion entre el clima
laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores portuarios de llo en
ENAPU S.A. periodo 2017, cuyo resultado de nivel de significancia es de
0,000, siendo éste menor a 0,05, por lo que se rechaz6 la primera
hipotesis especifica nula, y se aprobd la primera hipétesis especifica

alternativa, como se muestra en la tabla 71.



Tercera:

Se evidencia estadisticamente que hay relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los trabajadores portuarios de llo en ENAPU
S.A. periodo 2017, cuyo resultado respecto al nivel de significancia es de
0,022, siendo éste menor a 0,05, por lo que se rechazo la segunda
hipotesis especifica nula, y se aprobo la segunda hipotesis especifica

alternativa, como se muestra en la tabla 72.

Cuarta:

Se evidencia estadisticamente que hay relacion entre el clima
laboral y el reconocimiento de los trabajadores portuarios de llo en
ENAPU S.A. periodo 2017, cuyo resultado respecto al nivel de
significancia es de 0,031, siendo éste menor a 0,05, por lo que se rechazo
la tercera hipotesis especifica nula, y se aprob6 la tercera hipotesis

especifica alternativa, como se muestra en la tabla 73.
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RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere a los empleadores de los trabajadores portuarios cuyo
centro de trabajo es el terminal portuario de ENAPU S.A. teniendo en
cuenta el clima laboral y la motivacion, mejoren sus politicas en conceptos
salariales y de reconocimiento, ya que el presente estudio ha demostrado
gue un gran porcentaje considera que no tienen ningun bono por
productividad, los mismos que indican no estar conformes con el salario
otorgado, considerando que las empresas privadas no tienen
impedimento alguno para hacerlo, todo ello con el afan de retener al mejor
talento humano, teniendo en cuenta que un trabajador con bienestar
tendra un desempefio muy productivo y aportara mas a la organizacion
gue uno desmotivado, ello naturalmente también elevara ain mas los

indices de clima laboral favorable.

Segunda:

Los empleadores de los trabajadores portuarios cuyo centro de
trabajo es el terminal portuario de  ENAPU S.A. en cuanto a clima y la

satisfaccion laboral, debera mejorar el salario de los trabajadores



portuarios, quienes tienen un trabajo de alto riesgo, por lo tanto se debe
cotizar mas aun su trabajo, asimismo ser mas cercanos con sus
colaboradores y no tener un trato frio, sino considerar al trabajador como
el factor mas importante de la realizacion de los servicios portuarios que
ellos brindan, asimismo compensarlos por los afios de servicios otorgados
por parte del colaborador, realizar campafias de salud, todo ello
repercutird en que el trabajador portuario sienta que tiene bienestar en el
lugar en donde esta trabajando y ademas de sentirse realmente

identificado con su empleador .

Tercera:

Los empleadores de los trabajadores portuarios cuyo centro de
trabajo es el terminal portuario de ENAPU S.A. en cuanto a clima y el
desempefo, debera mejorar su politica de capacitacion y liderazgo,
mediante programas ya mapeados desde inicios de afio en los cuales
esté debidamente estructurado el objetivo de cada aprendizaje,
participantes, ambientes adecuados para el aprendizaje, material indicado,
con instructores de alta experiencia y con excelente metodologia de
ensefianza para adulto, asi como reconocer al trabajador que realiza

buenas practicas y cuyo rendimiento es destacado, con la finalidad de que
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otros compafieros se sientan motivados a ser reconocidos por Ssus

destrezas.

Cuarta:

Los empleadores de los trabajadores portuarios cuyo centro de
trabajo es el terminal portuario de  ENAPU S.A. en cuanto a clima y el
reconocimiento, deberan implantar un programa de bienestar social de
manera anual, con la finalidad que se realicen talleres de esparcimiento
en los cuales los trabajadores portuarios puedan celebrar diversas
festividades con responsabilidad: dia del trabajo, dia del trabajador
portuario, dia de la madre, dia del padre fiestas patrias, aniversario de la
empresa empleadora y navidad, en donde reforzaran sus lazos de
camaraderia y mejorar la relacion con su empleador, reconocimiento: por
los afios de servicios de los trabajadores, cumpleafios, el trabajador del

mes, o por realizar buenas practicas en su centro de labores.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: “CLIMA LABORAL Y MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES PORTUARIOS DE ILO EN ENAPU S.A. PERIODO 2017

Problema Objetivos Hipotesis Operacionalizacion de variables Metodologia
Problema general Objetivo general P Variable 1 Dimensiones Indicadores 9
(El clima laboral se | Determinar la relacion | H1: El clima laboral se relaciona con la Nivel d d Tipo de
relaciona con la | del clima laboral con la | motivacion de los trabajadores portuarios de Ivel de ayuda investigacion
tmogiv_afji()n dert los trno;i\/_a<(:ji(')n dert los | lloen ENAPU SA. periodo 2017. Cooperacion Monitoreo Basica
rabajadores portuarios | trabajadores portuarios Relaciones Nivel de
de .”3 ez% 17ENAPU SA | de .”3 % 1$NAPU SA. HO: El clima laboral no se relaciona con la interpersonales investigacion
periodo 2017 periodo 01 /. motivacion de los trabajadores portuarios de CLIVA Claridad Correlacional
llo en ENAPU SA. periodo 2017. LABORAL Comprensidn Disefio de
(ESCALA DE Comunicacion P investigacion
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas MEDICION . No experimental -
=T laboral D - — " T n ZL|KERT) Complejldad
(El clima laboral se eterminar la relacion | H1:El clima laboral se relaciona con la transversal
relaciona con la | del clima laboral con la | satisfaccion laboral de los trabajadores Influencia Poblacién
satisfaccion Iabolral de | satisfaccion Iabolral de | portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo Conflanz 188 trabajadores
Iosrt _ ctjraba{ladores Iosrt _ (tjraba{ladores 2017. Liderazgo portuarios
poriuarios ce flo en | poriuarios e 10 €N ["ya-Fioima Jaboral no se relaciona con la L
ngzu S.A. periodo %\I{L;PU S.A.  periodo satisfaccion laboral  de los trabajadores Comunicacion Muestra
' ' portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo [~ Variable 2 Dimensiones Indicadores 128 trabajadores
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relaciona con el | del clima laboral con el | desempefio de los trabajadores portuarios Laboral trabajo investigacion
desempefio de los | desempefio de los | delloen ENAPU S.A. periodo 2017. Salario adecuado Encuesta
trabajadores  portuarios | trabajadores portuarios | Ho: EI clima laboral no se relaciona con el Trabaio en equivo Instrumento de
de llo en ENAPU SA, | de llo en ENAPU SA. | desempefio de los trabajadores portuarios ] y qulp investigacion
periodo 20177 periodo 2017. de llo en ENAPU S.A. periodo 2017. MOTIVACION Desempefio Capacitacion -
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(El clima laboral se | Determinar la relacion | H1: El clima laboral se relaciona con el AN -
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relaciona con el | del clima laboral con el | reconocimiento hacia los trabajadores LIKERT)
reconocimiento hacia los | reconocimiento hacia los | portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo Recompensas Software SPSS
trabajadores  portuarios | trabajadores portuarios | 2017. verbales Version 18
de llo en ENAPU SA, | de llo en ENAPU SA, "Ho: El clima laboral no se relaciona con el Recompensas
periodo 20177 periodo 2017. reconocimiento hacia  los trabajadores Reconocimiento materr;ales Prueba estadistica
portuarios de llo en ENAPU S.A. periodo Compensacion Coeficiente de
2017. econdmica Pearson
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Anexo 2. Cuestionario: Clima Laboral

OBJETIVO : El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar el clima laboral en
los trabajadores portuarios que laboran en el muelle de ENAPU S.A. TP llo.

INSTRUCCIONES: En el presente cuestionario se indica una lista de proposiciones,
responda en medida que se ajuste a la verdad.

Para ello debera tener en cuenta la siguiente escala:

Nunca : N
Casi Nunca CN
A veces : AV
Casi Siempre : CS
Siempre : S

Solicitamos sea muy objetivo en cuanto a sus respuestas y tenga en cuenta que el
presente cuestionario es anénimo. Marque con una equis (X) en el recuadro escogido,
segun el grado de apreciacion.

Datos Generales

Especialidad:

A) Estibador

B) Gruero-winchero
C) Portalonero

D) Elevadorista

E) Tarjador

Afos de servicio:
A) De1ab afios
B) De 6 a 10 afios
C) De 11 afios a mas
Nivel de Instruccion:
A) Primaria

B) Secundaria
C) Superior
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CLIMA LABORAL

Escala

Nro. Pregunta
N CN AV CS S

1 Si un compariero tiene duda sobre una labor especifica ,lo
ayudo

Me apoyan mis compafieros cuando tengo mucha carga
laboral

3 Monitoreo el servicio a la nave que realizamos en equipo

4 Hago seguimiento al trabajo que realizo para evitar
inconvenientes

5 Integramos al equipo de trabajo a los nuevos compafieros

6 Me toman en cuenta mis compafieros

Nos dan indicaciones claras en cada actividad que

7 .
realizamos

8 Suele usar lenguaje claro y preciso al momento de
organizarse

9 Ejecuta las indicaciones dadas

10 | Lacomunicacion escrita es facimente comprendida

1" Expreso mis inquietudes para una comunicacion sin
complicaciones

12 La comunicacién se torna compleja, cuando una actividad
laboral es muy técnica

13 El lider influye en los integrantes del equipo

14 Las propuestas del lider son aceptadas

15 | Tiene plena confianza en su lider

16 Mi lider confia en mi responsabilidad

17 | La comunicacion es fluida y participativa

18 Mi lider es receptivo cuando le comunico mis ideas

Gracias por su gentil colaboracion.
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Anexo 3. Cuestionario: Motivacion

OBJETIVO : El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar la motivacién en
los trabajadores portuarios que laboran en el muelle de ENAPU S.A. TP llo.

INSTRUCCIONES: En el presente cuestionario se indica una lista de proposiciones,
responda en medida que se ajuste a la verdad.

Para ello debera tener en cuenta la siguiente escala:

Nunca : N
Casi Nunca CN
A veces : AV
Casi Siempre : CS
Siempre : S

Solicitamos sea muy objetivo en cuanto a sus respuestas y tenga en cuenta que el
presente cuestionario es anénimo. Marque con una equis (X) en el recuadro escogido,

segun el grado de apreciacion.
Datos Generales
Especialidad:
F) Estibador
G) Gruero-winchero
H) Portalonero
I) Elevadorista
J) Tarjador
Afios de servicio:
D) De 1l ab5 afios
E) De 6 a 10 afos
F) De 11 afios a mas
Nivel de Instruccion:
D) Primaria

E) Secundaria
F) Superior
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MOTIVACION

Escala
Nro. Pregunta
N CN I\ CS S
1 Cuento con un equipo de proteccion personal adecuado
9 Conozco las normas basicas de seguridad y salud en el

trabajo

Las instalaciones en donde me desempefio son adecuadas

Me dan las herramientas y equipos necesarios

Mi salario esta acorde con el trabajo que realizo

Le agrada trabajar en equipo

Le agrada trabajar individualmente

3
4
5
6 Me pagan puntualmente
7
8
9

Me capacitan constantemente en mi especialidad

10 Me capacito por mi cuenta

1" Tienen quejas acerca de mi rendimiento laboral

12 Soy eficiente en mis faenas

13 Me reconocen verbalmente por realizar un buen trabajo
individual

14 Nos reconocen verbalmente por un buen trabajo en equipo

15 Nos brindan alguna clase de incentivo de caracter material

16 Las agencias maritimas nos premian

17 Nos recompensan econémicamente por productividad

18 Me pagan un proporcional por tiempo de servicios

Gracias por su gentil colaboracion.
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Anexo 4. Validacion del instrumento de investigacion
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IIl.  OPINION DE APLICACION
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