LNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales

Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION
LABORAL EN LA SEDE ADMINISTRATIVA
DE LA EMPRESA DE GENERACION
ELECTRICA DEL SUR S.A.-
REGION TACNA,
ANO 2019

TESIS

Presentada por:

Bach. ANDREINA MARYORI FELICIA FERREYRA FRANCO

Para optar el titulo profesional de:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

TACNA - PERU
2021



LNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales

Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

TESIS

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION
LABORAL EN LA SEDE ADMINISTRATIVA
DE LA EMPRESA DE GENERACION
ELECTRICA DEL SUR S.A.-
REGION TACNA,
ANO 2019

TESIS SUSTENTADA Y APROBADA EL 15 DE OCTUBRE DEL 2021, SIENDO EL JURADO
CALIFICADOR:

PRESIDENTE: Dr. BARTOLOME JORGE ANYOSA GUTIERREZ
.‘/‘7 B l"\
yd ! /
SECRETARIO: Dr. FELIPE YONY GOMEZ CACERES
4 _
VOCAL: Lic. REYNALDO HUMBERTO WIRLLOS ORTIZ

ASESOR: 7& //f///

Mgr. MIGUEL FRANCISCO TORRES REBAZA




DEDICATORIA

A mi madre, que desde el cielo ha sido
mi guia y apoyo espiritual; fuente
principal de mi fortaleza, motor y motivo
para luchar dia a dia con todo lo que me

ha tocado vivir.

A mi Padre Elias, por su amor
incondicional y porque le toco luchar una
batalla muy dificil en la vida, sacar a sus

dos hijas adelante.

A mi hermana Liliana, por su esfuerzo en

cumplir la promesa que le hizo a mama.



AGRADECIMIENTO

A Dios, por su infinito amor, bondad, por
regalarme cada dia el milagro de vivir y
por todos los buenos amigos que ha
puesto en mi camino.

A mi mami Doris y mami Carmen, por
sus sabios consejos y los valores que
me inculcaron.

A mi primo hermano Jaime, por todo el
apoyo y el carifio que me ha brindado.

A mis asesores de tesis, Miguel Torres y
Lucio Guanilo; por compartirme sus
conocimientos y tiempo.

A mi querida escuela profesional de
Ciencias Administrativas, en honor a sus
buenos docentes, quienes con carifio me
han otorgado las herramientas
necesarias para llegar hasta esta etapa

de formacion.



CONTENIDO

DEDICATORIA. ..ottt ettt ettt e bttt ettt s et s et et s s seseas ii
AGRADECIMIENTO ...ttt es sttt ettt s s s s esesess s s s s iv
(010 ]\ 1= ][ TSR v
INDICE DE TABLAS ..ottt ettt sttt X
INDICE DE FIGURAS ...ttt ettt s et s st es e sasesens Xii
INDICE DE ANEXOS ..ottt ettt ettt ettt se st sesesesens Xiii
RESUMEN ..ottt ettt ettt ettt s et s sttt sttt ettt et e et eteseaeaens Xiv
ABSTRACT ..ot n s es et s et et et et e ettt a e en e nn e Xvi
INTRODUGCCION .....oviiieiietcecee ettt ettt en et et se s seseneas 18
CAPITULO | oottt ettt 20
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ......cocuitiuitcececececececceceeeeeeeeeteee e 20
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA .......ccoiiceiceeeeeeeeeeeeeeeeee e 20
1.2  FORMULACION DEL PROBLEMA........ccitiiiieeieeeeeteteeee e 29
121 Problema general ... 29

1.2.2 Problemas eSpecCifiCOS ........coiiiiiiiiiiie e 29



1.3 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA Y  DELIMITACION DE LA

INVESTIGACION ..ottt 31

131 JUSHIfICACION tEONICA ... ueveiee it 31
1.3.2 Justificacion MetodolOQICa ..........ocuviviieie e 32
1.3.3 N [VIS3 1) io= Vo To] g o] = Lo 1 (o7 LR U 33
134 Delimitacion de la inVestigacion ..o 34
1.4  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION .....ccooiiiiiieiecieeeee e 34
1.4.1 Objetivo general ... 34
1.4.2 ODbjetivos @SPECITICOS ...cciiieiiiiiiiiie e 35
1.5 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION ....cocovotiiiieieeeeeeeeeeeeee e 37
151 HIPOLESIS GENETAL......uviiiiiii et e e e e eeaaaes 37
152 HIPOtESIS ESPECITICAS .....veeieiiiiie e 37
1.6 VARIABLES DE INVESTIGACION ......cooouiiitiieeeeeteeeeeeeee e 42
16.1 Identificacion de las variables ... 42
1.6.2 Caracteristicas de las variables ..........cccoiiiiiiii i 42

1.6.3 Conceptualizacién y operacionalizacién de las variables..............cccceeee. 44



CAPITULO Il oottt ettt ettt ettt ee et senens 45

MARCO TEORICO ..ottt ettt et ae et ne st ns et e ane s 45
2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO ....ccottiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeneees 45
211 Investigaciones iNternacionales ..o 45
2.1.2 INvestigaciones NACIONAIES .........ccccceiiiiiiieccc s 53
2.13 INVESHIJACIONES I0CAIES .....ccoiiiiiiiiiiie e 57

2.2  BASES TEORICAS - CLIMA ORGANIZACIONAL .....ccoceevieeeeeeeeeeeereeeeneeeenenns 60
221 Clima organizacional.............ccco i 60
22.2 MOtIVACION 1ADOTAL .......coouiiieiiiie e 74

2.3 DESCRIPCION DE LA EMPRESA DE GENERACION ELECTRICA DEL SUR -

EGESUR ..ottt ettt sttt s sttt eranans 94
231 (QUEESEGESUR? ..ottt 94

2.4  GLOSARIO DE TERMINOS ....c.ooiviiieiicieteeeeeetetee e 98
CAPTTULO Tl oottt ea et es s en e senaeaenanans 101
MARCO METODOLOGICO .......cuviieeeceeeeteeeeeeeeee et ev s senenas 101
3.1 TIPODE INVESTIGACION. .....c.cooviviieeeeeeeeeeeeeeee s es s 101

3.2 NIVEL DE LA INVESTIGACION .....coooiiiiiiiiiieieeeeteteeeeeee e 101



3.3  DISENO DE LA INVESTIGACION ......coceuiuiriiiiiieieeeceeee et 102

331 Caracteristicas de la invVestigacion...........ccueeeiiieie i 102
3.4 POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO .....ocoviiiiiieeeteeceeeeeee e 102
3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.................. 102

351 TECNICAS ..ottt 103

3.5.2 INSTIUMEBNTOS ... 103

353 Criterio de INCIUSION.........eiiiiieiieeee e 103

3.54 Criterio de eXCIUSION .......oiiuiiii e 103
3.6 METODO Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS .....oooiiiriririneereinesineneneeees 104
3.7 CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE INSTRUMENTO........coiie 104

3.7.1 Confiabilidad alfa de Cronbach ... 104

3.7.1 Andlisis de fiabilidad de los Instrumentos y aplicacién de coeficiente de alfa

de CroNDACK ......oeeie 105
3.7.2 Validez del INSIIUMENTO .........vviiiiiiiie e 106
3.7.3 Prueba de normalidad ..o 108

CAPITULO IV .ottt ettt eneas 112

ANALISIS DE RESULTADOS .....oouiiietieieeeeteecee ettt ete e es st en s s ssesesenenans 112



4.1 PRESENTACION E INTERPRETACION DE RESULTADOS .......ccoooeeieinnas 112

41.1 Analisis por dimensiones: variable clima organizacional.......................... 112
4.1.2 Analisis por dimensiones: variable motivacion laboral.................ccccceoee. 130
4.1.3 Segun las variables clima organizacional y motivacion laboral ................ 134

42  COMPROBACION DE HIPOTESIS ..ottt 138
421 Verificacion de la hipdtesis general..........ccoocveiiiiiiiniie e, 138
4.2.2 Verificacién de las hipotesis especificas..........ccvvveveeeeivicciiiieee e, 140
CAPTTULO V.ot 161
DISCUSION DE RESULTADOS........ooviteieieeieteieeteeeteeeeeseeeseesstessesstensteenssessaneenaneanns 161
CONCLUSIONES ...ttt ettt ee et e e ettt eeeseeeseseseeeessssssesssesssnnssnnnsnnnnes 166
RECOMENDACIONES ... 171
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......ooviiiieteeeee ettt en e en et enene e 178

ANEXOS e 185



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Dimensiones e indicadores de la variable motivacion laboral .............cc.cccoccvveeennen. 42
Tabla 2. Dimensiones e indicadores de la variable clima organizacional ..............ccccevvvveeee. 43
Tabla 3. Operacionalizacién y conceptualizacion de las variables............ccccvvvvveveeiiiiiiiinnen. 44
Tabla 4. Escala de Alpha de Cronbach .............ooeviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 104
Tabla 5. Alpha de Cronbach - Clima organizacional ..................ceeevieieieieiieeieeeeeieeeeeeeeeeeeenenns 105
Tabla 6. Alpha de Cronbach - Motivacion 1aboral.............ccccveeiiiiiiiiiiiie e 105
Tabla 7. Valoracion de expertos para la variable clima organizacional.................cccccuvveeee.. 106
Tabla 8. Calificacion del instrumento para la variable clima organizacional ........................ 107
Tabla 9. Validacion de expertos para la variable motivacion laboral...............ccccccoviiinneen. 107
Tabla 10. Calificacion del instrumento para la variable motivacién laboral........................... 108
Tabla 11. Prueba de Normalidad - Clima organizacional ...................eevveevivieeeriveveeeieienenennnn, 109
Tabla 12. Prueba de Normalidad - Motivacion Laboral ............ccccceeviiiiiiiiiiee s 111
Tabla 13. Frecuencia de la dimension @SIrUCUIA ..........c.oiiuieeeiiiiiee et e e sieee e 112
Tabla 14. Escala de valoracion de la dimensiOn eStructura ..........cccceveeeeeieciiiieieeeee e, 112
Tabla 15. Frecuencia de la dimensién responsabilidad..............ccccoiiiieiiiiiiiiieeee s 114
Tabla 16. Escala de valoracion de la dimension responsabilidad ............coccoeviiieiiiiiienenns 114
Tabla 17. Frecuencia de la dimension reCOMPENSEA .........ocuuveiiiiiiieeiiiiiee e 116
Tabla 18. Escala de valoracion de la dimension reCOMPENSAS ........ceeeeeeeveivirieeeeeeeeeiiivnnenss 116
Tabla 19. Frecuencia de |a dimenSion HESHO ........ccoiiiiiiiiiiei e 118
Tabla 20. Escala de valoracion de la dimension feSg0.........cccouvvviieieeeeeeiciiiieeeee e 118
Tabla 21. Frecuencia de la dimension calor laboral .............cccooeciiieiiiei e 120
Tabla 22. Escala de valoracion de la dimensién calor laboral..........ccccoovvecciiiveie e, 120
Tabla 23. Frecuencia de la dimension apOyO .........coocueiiiiiiiiiiiiiiee e 122
Tabla 24. Escala de valoracion de la dimension apoyo............ocueeeeiiieeeeiiiieeesiiieeeesiieee s 122
Tabla 25. Frecuencia de la dimensién estandares de desempeno ..........ccccvveeviiveeeeiiieeeennns 124

Tabla 26. Escala de valoracion - estandares de desSempenio..........ccccvveeiiivieeeiiiieeeeiiiieeennns 124



Tabla 27. Frecuencia de la dimension CONflICTO.........coooivieeeeiee e, 126

Tabla 28. Escala de valoracion de la dimension confliCto ..........ccccovveveiiiiiee i 126
Tabla 29. Frecuencia de la dimension identidad ...........c.cocveviiiiiieeiiiiee e 128
Tabla 30. Escala de valoracion de la dimension identidad............cccoocveiiiiieeeiiieee e 128
Tabla 31. DIMension factores iINtrNSECOS ........iiviiiii e ereee e 130
Tabla 32. Escala de ValOoraCion ............cueeiiiiiiiiiieie et e e e e e e e s e annreaeeeas 130
Tabla 33. Frecuencia de la dimension factores extrinSeCcos........ccccvevveeeeiicciiieiiee e 132
Tabla 34. Escala de ValOoraCion .............ueeeiiiiiiiiiiee et e e e e s e e e e e s e snnneeee s 132
Tabla 35. Frecuencia de la variable clima organizacional .............cccocccceeiiiiieiiiiiieeniieeees 134
Tabla 36. Escala de ValOraCiOn ..........c..eeeiiiiiieiiiiiee ettt siaee e stae e e sbaeeeeanes 134
Tabla 37. Frecuencia de la variable motivacion laboral.............cccccoviiei i 136
Tabla 38. EScala de ValOraCiOn ..........c.uuiiiiiiiie ittt tee e st e e s stae e e s sbaeeeeanes 136
Tabla 39. Correlacion entre clima organizacional y motivacion laboral.................cccccuvveeee. 139
Tabla 40. Tabla del Pseudo R CUBAIAA0 .........oeeviieeiiiiiiiiiiieee e 139
Tabla 41. Correlacion entre estructura y motivacion laboral ...........ccccceiiiiiiiiiiieiiiniiee s 141
Tabla 42. Tabla del Pseudo R cUBAIrAdO .........oeeviiieiiiiiiiiiieee e e 141
Tabla 43. Correlacion entre responsabilidad y motivacion laboral .............c.cccooeeeiiennns 143
Tabla 44. Tabla del Pseudo R CUBAIA00 ...........ooiiiiiiiiiiiiiiieie e 144
Tabla 45. Correlacién entre recompensa y motivacion laboral.................ccccoveeiininiinnne. 146
Tabla 46. Correlacion entre riesgo y la motivacion laboral.............ccccccooiviiiiiiiiic e, 148
Tabla 47. Tabla del Pseudo R CUBAIAa0 ...........coiiiiiiiiiiiiiiieie e 148
Tabla 48. Correlacion entre calor laboral y motivacion laboral..............ccccooeiins 150
Tabla 49. Tabla del Pseudo R CUBAIAAO0 .........cuevvieeiiiiiiiiiieee e ceiieee e s e e e 150
Tabla 50. Correlacion entre Apoyo y Motivacion Laboral .............cccoeiiiiiiiiiiiiceeiieee s 152
Tabla 51. Tabla del Pseudo R cUBAIradO ...........oooiiiiiiiiiiiiiiee e 153
Tabla 52. Correlacion entre estandares de desempefio y motivacion ...........cccccceeeeviveeeenns 155
Tabla 53. Tabla del Pseudo R CUBAIAA0 ..........cooiiiiiiiiiiiiiiie e 155
Tabla 54. Correlacion entre conflicto y la motivacion laboral ............cccccevvieeiiiiiee e 157

Tabla 55. Correlacion entre identidad y motivacion laboral...........cccococeiiiiiieinieees 159



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Factores de motivacion de Herzberg.........coooiiiiiiiiiiiie e 85
Figura 2. Pirdmide de MaSIOW ..........cccuiiiiiie ittt e e s e e e e e e e s s rae e e e e e e e s ennnes 90
10 [0 e @ ] (o T= Ta o =Ty o - PP PPPPPRt 96
Figura 4: Distribucion del personal por Cate@goria ..........cocviiuriiiieieeiiiiciiieee e e 97

Figura 5: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracién de
12 AIMENSION ESITUCIUIA ...eeii ittt e e e e r e e e e e st r e e e e e s e snntnreeeaeaeeeas 113
Figura 6: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracién de
la dimension responSabilidad.............oiiiiiiiiiii 115
Figura 7: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracién de
12 dIMENSION FTECOMPENSA .....uuviiiiieiiee e i e ettt e e e e e s ettt e e e e e e e s s st e e e e e aaeessaantataeeeaaeessanrarreaeeaeanas 117
Figura 8: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracién de
12 IMENSION RIESHO. ..eeiiiiiiiiiiiieiee e e e e e e e e s e e e e e e e e s et e teeeeaaeessantaraeaeeaeeeas 119
Figura 9: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracién de
la dimension Calor [aDOraAl ............ooivii i 121
Figura 10: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion
de 12 dIMENSION APOYO ... .ueiiiiiiiie ettt e et e e et e e e e aaees 123
Figura 11: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion
de la dimension estandares de deSEMPENIO .........ccooviuiiiiiiie e e 125
Figura 12: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segln escala de valoracion
de la dimension CONFIICIO .......cciviiiiiiiiie et 127
Figura 13: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion
de [a dimension ideNntidad ..........cc.vviiiiiee i 129
Figura 14: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion
de la dimension factores INtINSECOS. .. ....iiuuiiiieiie e e e e e e enrraae s 131
Figura 15: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segln escala de valoracion
de la dimension factores EXIINSECOS. .....cvuvii ittt 133
Figura 16: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segin escala de valoracion

de la variable clima 0rganizacional............c..uuiiiiiiiiiiiie s 135



Figura 17: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracién

de la variable motivaciOn [abOral...........c.uuueeiiiiiiiiiie e e e eeaaaa 137

INDICE DE ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario - Clima Organizacional .............cccviiiiiiiiiiiiiiee e 185
Anexo 2. Cuestionario - MotivaciOn Laboral ...........c..oviiieeieiiiieeeeeee et 186
ANEXO 3. MAtriZ de CONSISTENCIA ....ccevvniiiiie i e e e e e e e s e e s et e e e eaba e s saaaaeaees 188

ANEXO 4. VAlIHEZ B JUBCES.... oottt e e e e et e et e e s e e s e e e e s eaaaaeaees 190



RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar la existencia y el
grado de influencia entre las variables Clima organizacional y Motivacion
laboral, es un estudio de tipo basico o puro con disefio no experimental. Asi
mismo, se desarrolla en el nivel explicativo y se aplicd un cuestionario a toda
la poblacion materia de estudio como fueron los trabajadores de la empresa
Egesur en su sede administrativa, conformada por 34 trabajadores.

Respecto a la comprobacion de hipétesis segun los resultados del
estudio hemos obtenido que si existe influencia significativa entre las
variables Clima organizacional y Motivacion laboral, se us6 el analisis
estadistico y obtuvimos un p-valor de 0,04; por lo que, siendo inferior a 0,05
se acepta la hipétesis del investigador y se rechaza la hipétesis nula.
También se realizé el andlisis respectivo para medir el grado de influencia
entre estas variables y se ha obtenido un porcentaje de 29,3% entre las
variables de estudio.

Segun los resultados obtenidos, las dimensiones del clima

organizacional (estructura, responsabilidad, riesgo, calor, apoyo y estandares



de desempefio) son las que inciden en la motivacion de los colaboradores de
la empresa Egesur y por lo tanto son las que debemos de potenciar porque
en funcién a sus mejoras en la percepcion de los trabajadores, los resultados
se veran reflejados en la motivacion laboral y se podra cerrar esa brecha que
aun existe en el clima organizacional y la motivacion de los integrantes de la

institucion.

Palabras clave: Motivacién laboral, clima organizacional, factores

intrinsecos, factores extrinsecos, estructura, responsabilidad, recompensa,

riesgo, calor laboral, apoyo, desempefio, conflicto, identidad.
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ABSTRACT

The present study aims to determine the existence and degree of
influence between the variables Organizational climate and Work motivation,
it is a study of a basic or pure type with a non-experimental design. Likewise,
it is developed at the explanatory level and a questionnaire was applied to the
entire population subject to study, such as the workers of the Egesur
company in its administrative headquarters, made up of 34 workers.

Regarding hypothesis testing according to the results of the study, we
have obtained that if there is significant influence between the variables
Organizational climate and Work motivation, statistical analysis was used and
we obtained a p-value of 0.04; Therefore, being less than 0.05, the
researcher's hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected. The
respective analysis was also carried out to measure the degree of influence
between these variables, a percentage of 29.3% was obtained among the
study variables.

According to the results obtained, the dimensions of the organizational

climate (structure, responsibility, risk, warmth, support and performance



standards) are those that affect the motivation of the Egesur company
employees and, therefore, they are the ones that we must promote because
depending on to its improvements in the perception of the workers, the results
will be reflected in the work motivation and that gap that still exists in the
organizational climate and the motivation of the members of the institution

can be closed.

Keywords: Work motivation, organizational climate, intrinsic factors,

extrinsic factors, structure, responsibility, reward, risk, work heat, support,

performance, conflict, identity.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién se realizé con el propdsito de
determinar el nivel de incidencia que existe entre el clima organizacional y la
motivacion laboral de los colaboradores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A, regién Tacna, afio 2019.

En el capitulo |, se desarrolla el problema a investigar, el mismo que
se considera como soporte para tener mayores alcances sobre la descripcién
del problema, delimitacién, planteamiento del problema, justificacion,
alcances de la investigacion, la presentacion de objetivos e hipétesis y la
operacionalizacion de las variables.

En el capitulo I, que corresponde al marco tedrico, se detallan un
conjunto de antecedentes Internacionales, Nacionales y Locales afines a la
investigacion; teorias asociadas a las variables en cuestion y el contexto
donde se desarrolla el estudio, siendo este la empresa EGESUR.

El capitulo Ill, que hace referencia al marco metodologico, en donde
se abordan aspectos asociados al tipo, nivel, metodologia de la investigacion

y respecto al disefio de la misma, poblacién analizada para el desarrollo de la



investigacion, procesamiento, técnicas de recoleccion de los datos utilizados,
prueba de normalidad, prueba de confiabilidad y la validacion del
instrumento.

El capitulo IV, abarca desde la interpretacion y analisis de resultados
por dimensiones, mediante el uso de figuras y tablas; también se lleva a cabo
la aceptacion o rechazo de las hipoétesis planteadas.

Finalmente, se ha realizado la presentacion de una de las partes mas
importantes como es la discusion, conclusiones y las recomendaciones,
basados en los resultados obtenidos, estudios e interpretacion que se
obtiene en el capitulo precedente; se mostraron las referencias bibliograficas

y se complementé con los anexos respectivos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El clima organizacional se constituye como un elemento primordial
para el desarrollo de las estrategias organizacionales, posibilitando al equipo
jerarquico a lograr tener una vista integral y futura de la organizacién, y como
un mecanismo de diagnéstico en consideracion de los contextos cambiantes,
lo que permite que se identifique las necesidades de la institucién respecto al
futuro deseado, y a su vez que se tracen el cumplimiento de metas a partir
de acciones con perspectiva en el presente y prospectiva para el logro de la
vision a futuro. (Segredo, 2013)

Segun Mandomedio (2020), a partir de un estudio realizado en
Latinoamérica dirigido a 650 profesionales, se tiene que el 55% solamente
percibe un buen clima a partir del trabajo remoto, y otro 45% encuentra
problemas en este aspecto, inclusive, un 23% del total considera que el
ambiente se ha vuelto mas tenso y menos comunicativo, hecho que incide en

su desempefio y sobre todo en su motivacién para laborar; lo que expresa la



importancia del clima organizacional en diversos aspectos del trabajo y en el
rendimiento del mismo.

Es importante que con la actual coyuntura que pasa en el mundo a
causa de la pandemia mundial, y aunque el trabajo sea a distancia las
organizaciones no descuiden la percepcibn que puedan tener los
colaboradores respecto a las condiciones que estan surgiendo en el
ambiente de trabajo; todo ha cambiado y el hecho de que ahora trabajen
desde casa no quiere decir que ha desaparecido la interaccién; sino que por
el contrario, esta podria hacerse mas compleja en vista de que no hay
contacto, ni expresiones 0 acciones claras y precisas mediante los
dispositivos electrénicos, lo que puede entorpecer la percepcién del actuar o
reaccionar de cada persona.

Otra investigacion desarrollado por Gallup Global Great, en
Latinoamérica en el que estudid el clima laboral, resalta que solo el 7% de
trabajadores considera que tiene un empleo ideal, y que en gran medida se
deben a los problemas de estabilidad, baja cobertura en los sistemas de
vinculacion y a la insatisfaccion en el puesto de trabajo. (Gallup 2016 Global

Great, 2016)
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El descuido del clima organizacional puede tener repercusiones en
otros elementos que mantienen y dan sostenibilidad a los procesos de una
organizacion, afectando de forma directa la motivacién del trabajador para
continuar laborando en el lugar de trabajo. Es asi que, segun un estudio de
Preparing for Take-off, se sostiene que la cifra de rotacion de personal desde
2013 hacia el 2018 aumento en 23%, y que revela un problema de magnitud
mundial que esta afectando a muchas organizaciones. Respecto a ello, el
mismo estudio menciona que entre los causales de la rotacién de personal
se puede citar la mala ejecucion de procesos de reclutamiento y seleccion, la
falta de integracion de los nuevos colaboradores, la poca afinidad respecto a
la cultura de trabajo en equipo, la insatisfaccién respecto del salario, barreras
en las expectativas para la promociéon y desarrollo laboral, problemas de
equilibrio entre la vida personal y laboral, ademas de mejores ofertas de la
competencia, la accesibilidad geografica al lugar de trabajo, y sobre todo el
ambiente laboral, cuyo efecto directo trae como consecuencia la disminucién
de la calidad del trabajo y en la motivacién del trabajador, lo que finalmente

se traduce en el abandono. (Preparing for Take Off, 2018)
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En el Perl esta realidad se replica, y se estima que el 81% de
trabajadores considera al clima laboral como uno de los factores con mayor
inferencia en la productividad laboral, el mismo que puede incidir, segun
Aptitus (2018) citado por El Peruano (2018), en un 20% de este. El mismo
estudio indica que el 86% de peruanos estaria dispuesto a renunciar a su
actual trabajo debido al clima laboral, siendo uno de los causales principales
la remuneracion con el 27%, seguido por el clima en la organizacion en un
23%.

El fomento de un clima organizacional positivo permitird efectos
directos sobre un grupo de trabajo méas satisfecho y motivado; y en
consecuencia con mejor rendimiento. Para lograr dicha motivacion es
importante que, bajo buenas préacticas de clima organizacional, se infunda
confianza en el grupo de trabajo, bajo un clima de valoracion positiva y
reconocimiento por el trabajador para que permita motivarlo, ademas de
escucharlo y permitir que se exprese, disminuir la incertidumbre sobre el
puesto de trabajo, fomentar la autonomia, fomentar la solucion de conflictos y

problemas, respetar al trabajador y mostrar empatia y flexibilidad, entre los
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principales factores del clima que permiten generar dicha motivacion en el
trabajador. (Workmeter, 2013)

En funciébn de lo explicado, la motivacion laboral toma un rol
sumamente importante debido a que este tiende a repercutir en el
cumplimiento de las funciones asignadas en el puesto de trabajo, y en
consecuencia en los resultados organizacionales, por lo que mantener un
clima laboral favorable es fundamental, bajo el constructo de que pude
contribuir a generar condiciones positivas para que los colaboradores ejerzan
su labor bajo un entorno ameno que invite a respetar la estructura de trabajo,
reconozca la responsabilidad y el trabajo desarrollado, minimice los riesgos,
contribuya con el apoyo entre trabajadores, el manejo de conflictos y mayor
identidad hacia la organizacion.

Artigas (2016), comenta que la desmotivacion laboral es un problema
para la empresa, en caso que no sea debidamente tratado, lo que puede
repercutir en que no se logren los objetivos de la organizacién y por ende se
genere perjuicio poco beneficioso para la consecucién de las metas. Este

autor indica que si una persona se siente desmotivada no podra dar lo mejor
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de si mismo y mostrara una actitud que puede inferir incluso en el clima
laboral de toda la organizacion.

Infocapital (s.f.) indica que la desmotivacion laboral se debe en gran
parte su presencia a un clima de trabajo en el que no se gestiona los
problemas de forma global, no se percibe progreso por parte de los
trabajadores en funciébn de recompensa y reconocimiento, inseguridad
laboral, falta de confianza con la direccién, falta de castigo debido a los
malos resultados, falta de comunicacion, compafieros de trabajo
desagradables y aburrimiento.

Una de las empresas nacionales, y en particular de la region Tacna
que ha visto afectado su clima laboral en los Ultimos periodos, y en
consecuencia tiene efectos sobre la motivacion, es la entidad EGESUR, la
cual se encarga de la generacion de energia eléctrica en la regién Tacna, y
gue actua en un mercado maduro, contando un sistema de gestidbn que
busca integrar a toda la organizacién ya que considera que el factor mas
importante con el que cuenta la empresa para enfrentar el entorno

competitivo, es el talento humano.
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La empresa tiene personal con experiencia y conocimientos en
puestos claves, no obstante, uno de los problemas importantes que le afecta
es el ambiente tenso de trabajo y el descontento que ello ha generado en
algunos de los trabajadores.

En el afio 2016 mediante una consultora externa, la empresa realizd
un estudio sobre el clima Ilaboral, cuyos datos arrojaron que
aproximadamente solo el 45% del personal se encuentra satisfecho con las
condiciones otorgadas por EGESUR, mientras que el resto de los
trabajadores han mostrado cuestionamientos a las condiciones de trabajo,
ademas presentan una percepcién un tanto negativa de la misma, sobre todo
las referidas al nivel de remuneraciones y cierto deterioro en las relaciones
laborales. (EGESUR, 2016)

Més adelante segun los resultados del estudio de clima laboral 2018,
se analizaron 13 factores evaluados (Formacién, Compensacion, Equidad,
Comunicacion Organizacional, Liderazgo, Identidad y Compromiso,
Relaciones Interpersonales, Reconocimiento, Condiciones de Trabajo,
Cultura Organizacional, Organizacién del Trabajo, Trabajo en Equipo y

Servicio), se pudo identificar un porcentaje de satisfaccion de 64%; lo cual
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representa una importante mejora respecto al afio anterior (2017) que obtuvo
un porcentaje de 44%, afio en que la misma empresa consultora realizo el
estudio.

Estos resultados indican una tendencia favorable, que se requiere
mantener fomentando programas de integracién, programas de desarrollo,
trabajo en equipo y profundizar la gestion del talento humano de todas las
sedes. (EGESUR, 2018)

Se ha notado una gran mejora en el 2018 respecto a los afios 2017 y
2016 sobre las evaluaciones de satisfaccion de los trabajadores, pero aun
hay una brecha importante en la que se debe trabajar, debido a que solo el
64% de los trabajadores se sienten satisfechos con el desarrollo de sus
labores.

Podemos decir que el clima organizacional trasciende directamente en
el bienestar de los empleados y en consecuencia en su motivacién por
continuar en la organizacion. Conocemos la importancia de los sueldos, pero
también se bebe considerar que priman los factores intrinsecos, porque
estos estan relacionados directamente con la motivacion, felicidad,

comodidad y el nivel de compromiso con la entidad. (Andina, 2018)
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EGESUR se ha enfocado en determinar con estudios de clima laboral
el nivel de satisfaccién en los trabajadores, para conocer la relacion que
puede existir entre ambos, pero el problema podria estar ubicado en los
factores motivacionales que impulsan el actuar de los colaboradores como
consecuencia de la interaccién en el ambiente de trabajo y que se percibe en
la organizacion, asociando todos los factores que vienen consigo en el clima
organizacional y que quizd no estdn siendo tratados como se debe y
trascienden en la motivacion laboral.

Por otro lado también EGESUR podria estar trabajando en areas o
factores que no generan la motivacion que se desprende de los factores
intrinsecos, aquella que se sostiene en el tiempo y que nos estimula a
sentirnos realmente motivados.

Por todas las situaciones expuestas en este apartado se hace
necesario determinar el nivel de influencia que existe entre el clima
organizacional y la motivacion laboral que se desarrolla en los trabajadores
de la empresa EGESUR, ya que ello nos ayudara a esclarecer los factores
gue se asocian 0 no a las variables de estudio, la importancia que

representan las variables en el desarrollo del talento humano, la interaccién
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entre los individuos y la organizacion, el logro de las metas y objetivos que la
empresa plantea alcanzar para mantenerse en el mercado. (EGESUR, 2018)
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢,Como influye el clima organizacional en la motivacién laboral en los

trabajadores de la sede administrativa en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. regién Tacna, afio 2019?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢ Como influye la dimensién estructura del clima organizacional en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afio
2019?

b) ¢ Cémo influye la dimensién responsabilidad del clima organizacional
en la motivacién laboral en los trabajadores de la sede administrativa
en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afo
20197

c) ¢ Como influye la dimensién recompensa del clima organizacional en

la motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en
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la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afio
201972

d) ¢Como influye la dimensién riesgo del clima organizacional en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. regién Tacna, afio
20197

e) ¢Como influye la dimension calor del clima organizacional en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. regién Tacna, afio
20197

f) ¢Como influye la dimension apoyo del clima organizacional en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. regién Tacna, afio
20197

g) ¢Como influye la dimensién estandares de desempefio del clima
organizacional en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.

region Tacna, afio 2019?
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h) ¢ Cémo influye la dimension conflicto del clima organizacional en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. regién Tacna, afio
20197

i) ¢Como influye la dimension identidad del clima organizacional en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. regién Tacna, afio
20197

1.3 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA Y DELIMITACION DE LA
INVESTIGACION
1.3.1 Justificacion tedrica
Esta investigacion es conveniente para la sede administrativa de la
empresa EGESUR porque busca reconocer el nivel de influencia que existe
entre las dos variables de la investigacion, es decir, si el clima organizacional
que se percibe en la empresa, ejerce influencia sobre la motivacion laboral
de los trabajadores de la sede administrativa; y ello ayudara a poder
identificar y sugerir correcciones en los puntos que resulten criticos en

materia de la investigacion, la investigacion se justificara tedricamente
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porque generara reflexion respecto a los planteamientos tedricos
relacionados los factores asociados a las variables del estudio.

La investigacion propuesta busca, encontrar explicaciones a
comportamientos de factores internos y externos en la relacion de las
personas y la organizacion, e indagar como interactian los individuos que
integran la empresa, mediante la aplicacion los conceptos tedricos basicos
del desarrollo organizacional y recursos humanos.

Finalmente, y de acuerdo a lo anterior, se sabe que el clima
organizacional es una de las partes mas vitales de una empresa y es un
punto critico que pueden corregir los directivos, con la finalidad de lograr que
los colaboradores se sientan realmente motivados, y este ultimo los llevara a
alcanzar mejores indices de productividad en la organizacion.

1.3.2 Justificacion metodolégica

Para cumplir los objetivos del estudio, recurrimos al uso de técnicas de
investigacion en base a la revision bibliografica en materia de recursos
humanos, gestion del talento humano y desarrollo organizacional; las
herramientas para recoger datos y para medir el nivel de influencia del clima

organizacional en la motivacion laboral en la empresa Egesur.
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Se ha utilizado para el procesamiento de los datos el software SPSS
version 25 para determinar estadisticamente, la influencia del clima
organizacional en la motivacion laboral, y si los resultados obtenidos sobre la
motivacion se estan potenciando al maximo para lograr aumentar el
rendimiento laboral y los indices de competitividad.

1.3.3 Justificacion préctica

La investigacion tiene una implicancia social y practica al ofrecer un
andlisis sobre aspectos referidos al clima organizacional y la motivacion
laboral que se desarrolla en la empresa Egesur, definiendo sobre la misma la
capacidad de retroalimentacion y mejora en torno al tema, para lo cual la
investigacion ha establecido recomendaciones.

De acuerdo a los objetivos que se han planteado en la investigacion,
los resultados serviran de ayuda a la instituciébn en estudio como es la
empresa Egesur, pues va a permitir conocer el grado de influencia que existe
entre las variables de estudio, como son el clima organizacional y la
motivacion laboral.

Finalmente, los resultados de la investigacion asociados al clima

organizacional y motivacion laboral pueden ayudar a la toma de decisiones
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en aspectos que involucren directamente a los colaboradores, como el
andlisis de recompensas e incentivos, su participacion en la organizacion,
mejoras en los niveles de comunicacién y en el andlisis del comportamiento
de forma individual y en interaccion con el entorno laboral de la organizacion,
que podria contribuir a los indicadores de productividad y satisfaccion de los
clientes externos e internos de la empresa Egesur, se puede considerar que
también pueda extenderse a otras instituciones similares.
1.3.4 Delimitacion de lainvestigacion
La presente investigacion se llevd a cabo en la provincia y region de
Tacna. Para este efecto, se realiz6 con una poblacion actualizada al afio en
que se desarrolld el estudio y se consider6 a todos los trabajadores de
Egesur en su sede administrativa.
1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo general
Determinar el nivel de influencia del clima organizacional en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. ubicada en la region Tacna,

afno 2019.
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1.4.2 Objetivos especificos

a) Determinar el nivel de influencia de la dimensién estructura del clima
organizacional en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

b) Determinar el nivel de influencia de la dimensién responsabilidad del
clima organizacional en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur
S.A. regién Tacna, afio 2019.

c) Determinar el nivel de influencia de la dimension recompensa del
clima organizacional en la motivacién laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur
S.A. region Tacna, afio 2019.

d) Determinar el nivel de influencia de la dimension riesgo del clima
organizacional en la motivacion laboral del clima organizacional en los
trabajadores de la sede administrativa en la Empresa de Generacion

Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afio 2019.
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e) Determinar el nivel de influencia de la dimension calor del clima
organizacional en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

f) Determinar el nivel de influencia de la dimension apoyo del clima
organizacional en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

g) Determinar el nivel de influencia de la dimension estandares de
desempefio del clima organizacional en la motivacion laboral en los
trabajadores de la sede administrativa en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. regién Tacna, afio 2019.

h) Determinar el nivel de influencia de la dimension conflicto del clima
organizacional en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

i) Determinar el nivel de influencia de la dimension identidad del clima

organizacional en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
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administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.
1.5 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.5.1 Hipotesis general

Ho: El clima organizacional no influye significativamente en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afio 2019.

Hi: El clima organizacional influye significativamente en la motivacion
laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A. regién Tacna, afio 2019.

1.5.2 Hipbtesis especificas
a) Hipotesis especifica 1

Ho: La dimensién estructura del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

Hi: La dimension estructura del clima organizacional influye

significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
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administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.
b) Hipotesis especifica 2

Ho: La dimensién responsabilidad del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

Hi: La dimensién responsabilidad del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

c) Hipotesis especifica 3

Ho: La dimensién recompensa del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacién laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacidén Eléctrica del Sur S.A. regién
Tacna, afio 2019.

Hi: La dimension recompensa del clima organizacional influye

significativamente en la motivacién laboral en los trabajadores de la sede
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administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.
d) Hipotesis especifica 4

Ho: La dimension riesgo del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

Hi: La dimension riesgo del clima organizacional influye
significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

e) Hipotesis especifica s

Ho: La dimension calor laboral del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacidén Eléctrica del Sur S.A. regién
Tacna, afio 2019.

Hi: La dimensiéon calor laboral del clima organizacional influye

significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede
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administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.
f) Hipodtesis especifica 6

Ho: La dimensién apoyo del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

Hi: La dimension apoyo del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

g) Hipotesis especifica 7

Ho: La dimensién estandares de desempefio del clima organizacional
no influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de
la sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

Hi: La dimensién estandares de desempefio del clima organizacional

influye significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la
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sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.
h) Hipotesis especifica 8

Ho: La dimension conflicto del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

Hi: La dimension conflicto del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

i) Hipotesis especifica 9

Ho: La dimensién identidad del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacién laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacidén Eléctrica del Sur S.A. regién
Tacna, afio 2019.

Hi: La dimension identidad del clima organizacional influye

significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede
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administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.
1.6 VARIABLES DE INVESTIGACION

1.6.1 Identificacion de las variables

Variable Dependiente: Motivacion Laboral
Variable Independiente: Clima Organizacional

1.6.2 Caracteristicas de las variables
Variable Dependiente

Tabla 1

Dimensiones e indicadores de la variable motivacién laboral

Variable Dimension Indicadores

Logro

Reconocimiento
Factores Intrinsecos Trabajo en si
Responsabilidad
Crecimiento y ascenso
Politica de la empresa
Supervision
Relacién con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salario
Relaciones interpersonales

Motivacién Laboral

Factores extrinsecos

Fuente: (Herzberg, 1959)
Elaboracion: Propia
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Variable Independiente

Tabla 2
Dimensiones e indicadores de la variable clima organizacional
Variable Dimension Indicadores
Estructura Reglas organizacionales
Formalismos
Politicas
Jerarquias
Clima Organizacional Regulaciones

Responsabilidad

Ser su propio jefe

Compromiso elevado con el
trabajo

Tomar decisiones por si solo
Crearse sus propias exigencias

Recompensa

Estimulos recibidos por el trabajo
bien hecho

Utiliza mas el premio que el
castigo

Remuneracion

Riesgo

Desafios que impone el trabajo
Promover retos a fin de lograr los
objetivos

Calor Laboral

Ambiente de trabajo grato
Buenas relaciones sociales

Apoyo

Espiritu de ayuda

Estandares de Desempefio

Normas de rendimiento
Metas implicitas y explicitas
Estandares alcanzables

Conflicto

Aceptar opiniones discrepantes

|dentidad

Compartir los objetivos
personales con los de la
organizacion.

Ser miembro activo de la
organizacién

Fuente: (Litwin & Stringer, 1968)
Elaboracion: Propia
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1.6.3 Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables

Tabla 3
Operacionalizacion y conceptualizacion de las variables
VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
Reglas organizacionales
Formalismos
Estructura Politicas
Jerarquias
Regulaciones
Ser su propio jefe
(Litwin & Stringer, 1968) definen el Clima Compromiso elevado con el trabajo
Organizacional como un cimulo de propiedades del Responsabilidad Tomar decisiones por si solo
Variable ambiente de trabajo, capaces de ser medibles y Cre?fse SUS propias exigencias
independiente: percibidas por los integrantes de la organizacion y Ef’,t,'m”b? recibidos por el trabajo bien hecho
i izaci inciden en la motivacién y su comportamiento. Recompensa lliza ms el premio que el castigo
Clima Organizacional ~ gué Inci y p Remuneracion Cualitativa
Desafios que impone el trabajo Ordinal - Likert
Riesgo Promover retos a fin de lograr los objetivos
Calor Laboral Ambiente de trabajo grato
Buenas relaciones sociales
Apoyo Espiritu de ayuda
Estandares de Normas de rendimiento
Desempefio Metas implicitas y explicitas
Estandares alcanzables
Conflicto Aceptar opiniones discrepantes
|dentidad Compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Ser miembro activo de la organizacién

Chiavenato (2011) se refiere a la motivacién como “una
consecuencia de la interaccion del el individuo y la
situacion que lo rodea”. Segun el autor para que una

Variable Factores Intrinsecos

dependiente:

Logro

Reconocimiento
Trabajo en si
Responsabilidad
Crecimiento y ascenso

persona se motive debe existir una interaccién entre el
individuo y la situacion que viva en un momento
determinado, la consecuencia de esa interaccion es lo
que origina que esa persona esté o0 no motivada.

Motivacién Laboral

Factores extrinsecos

Politica de la empresa
Supervision

Relacion con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salario

Relaciones interpersonales

Cualitativa
Ordinal - Likert

Elaboracion: Propia



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

2.1.1 Investigaciones internacionales
Del articulo de investigacion de Banegas y Cardona (2017), titulada:
“Incidencia del clima organizacional en la motivacion de los empleados
de la Universidad Catolica de Cuenca en Ecuador” concluye que:

El objetivo de este estudio es lograr establecer la influencia del clima
organizacional en la motivacion; el estudio se desarrolla bajo naturaleza
correlacional, descriptiva y transversal; para determinar los objetivos del
clima organizacional se elabordé un cuestionario, que se enfoca en tres
dimensiones como son los retos individuales, la gestién institucional y la
interaccion.

El estudio de fiabilidad de los cuestionarios presenté un indicador
significativo respecto al Alpha de Cronbach siendo para la motivacion laboral

0,914 y para el clima organizacional 0,869.



Con los resultados obtenidos se concluye que el clima percibido por
las personas que participaron de este estudio, es favorable; y a su vez para
la motivacion laboral se obtuvo un nivel muy favorable; ambas variables
estuvieron medidas en una escala del 1 al 5.

Con el instrumento usado se busca calcular el grado de motivacion del
docente de la institucién y del personal administrativo, posee una estructura
de cuatro dimensiones que son: realizacibn personal, relaciones
interpersonales, estabilidad de vida e incentivo econémico.

Para concluir, la investigacién evidencia que hay una correspondencia
moderada y positiva que es significativa al nivel de p<0,01 entre las variables
de estudio.

Las conclusiones principales son:

- La prueba de r de Pearson mide la correlacién y en este caso se ha
obtenido un coeficiente de ,595 lo que confirma una correlacion
positiva, moderada y estadisticamente significativa al nivel de p<0,01
entre las variables de estudio, lo que quiere decir que conforme

acreciente la percepcion del clima organizacional va a repercutir en la

46



misma direccidbn sobre la motivacion de los colaboradores de la
organizacion.

- En funcién al clima organizacional, se ha permitido demostrar que los
indicadores usados para demostrar la calidad del ambiente de trabajo
de la unidad de estudio se sitian en un nivel favorable; si de
comparar se trata, tenemos que, con una puntuacion en promedio
mayor resaltan los retos individuales y la gestién institucional;
mientras que la dimensién interaccion tiene una puntuacién menor.
Segun lo expresado, se afirma que los indicadores que resultaron de
las dimensiones, originaron que la variable clima organizacional, se
ubiqgue en una categoria favorable con 3,66 segun la escala de
medicion usada. (Banegas & Cardona, 2017)

En el articulo cientifico denominado: “Concepto y dimensiones del
clima organizacional” resume que:

En el siguiente articulo, se define al clima organizacional, con la
finalidad de lograr conocer el interior de las organizaciones, su
funcionamiento, la forma como se presenta y el ambiente que surge dentro

de las organizaciones, se considera que incide en la conducta y por efecto,
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en el rendimiento de la empresa u organizacion; ademas, las organizaciones
cuentan con sus caracteristicas particulares y propiedades, que suelen ser

exclusivas y Unicas. (Sandoval, 2004)

Soares (2013) en su investigacion para optar el titulo de especialista
en Desarrollo Organizacional, titulada: “Evaluacion del clima
organizacional en Distribuidora Lumosa s.a. segun el modelo de Litwin
y Stringer, Caracas, 2013” concluye que:

Basandose en el modelo de Litwin y Stringer (1968) esta investigacion
se plantea evaluar el clima organizacional de los trabajadores de la empresa,
para obtener evidencias cuantitativas y cualitativas sobre la actuacion de las
variables de estudio y sobre las cuales se sustentaron las posibles acciones
de mejora y conclusiones.

El estudio tuvo como propdésito la valoracion del clima organizacional
de la empresa distribuidora, en base a las percepciones de quienes
encabezaban el liderazgo en la empresa. Se us6 como referencia los
principios sobre clima organizacional de Litwin y Stringer (1968) que
propusieron (9) dimensiones del clima que son: cooperacion,

responsabilidad, relaciones, recompensa, estructura, desafio, conflicto,
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estandares, e identidad; para asi poder fijar las oportunidades de mejora de
sus métodos organizacionales y las fortalezas.

- En relaciébn con los resultados promediados obtenidos, con la
aplicacion del instrumento, tenemos que el clima organizacional de la
unidad de estudio se percibe con un puntaje de 2,8 en un nivel bueno.

- En el departamento de repuesto es donde se ha encontrado mayor
indice de negatividad en lo que se refiere a la percepcion del clima
organizacional.

- Respecto al andlisis de las dimensiones del clima bajo el modelo de
Litwin y Stringer (1968) tenemos segun los resultados, que la
recompensa es susceptible de mejora con una baja puntuacion de 2,5;
sin embargo, una dimensién mejor valorada que la recompensa, pero
idonea también a oportunidades de mejoras es la dimension riesgo, ya
qgue la obtencion del puntaje final estd por debajo del promedio
general del clima organizacional, y por otro lado también se obtuvo
gue el factor con la mas baja puntuacion es el reconocimiento con una

puntuacion de 2,1 siendo calificado como regular.
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- Las dimensiones mas positivas con calificaciones de bueno y
resultados superiores al promedio que es 2,8 respecto a la percepcion
de clima, son la identidad con 3,0, relaciones con 3,1 y estructura con
2,9 puntos.

En el estudio se observa que no existen calificaciones de tipo “muy

buena” o calificada de “mala” o “muy mala” respecto a las dimensiones que
se presentan en la investigacion. (Soares, 2013)
Lagos (2015), en su investigacion para optar el titulo de Ingeniero Comercial,
titulada: “La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio
organizacional en empresas Copelec”, de la Universidad del Bio-Bio, en
Chillan, Chile. Consider6 como objetivo general analizar los factores de la
motivacion, basadas en la teoria de los factores Intrinsecos y Extrinsecos de
Herzberg.

La investigacion se desarrolld bajo un disefio no experimental y de
enfoque cualitativo, la muestra se conformo por todos los colaboradores que
laboraban en el area administrativa de empresas Copelec, es decir, 75

personas.
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Para el desarrollo del trabajo de investigacion se recogio informacion
mediante entrevistas al personal y encuestas segun el cuestionario
estructurado de Herzberg y bajo la observacién directa. Luego de analizadas
estadisticamente las fichas con el MS Excel, se concluy6 que para facilitar a
los directivos los lineamientos basicos de la administracibn como son la
direccion, el control, la planeacion, administracion, la evaluacién de una
empresa y sus procesos con la finalidad de que motiven la optimizacion de
recursos y el desarrollo de una eficiente gestién, que permita lograr los
objetivos establecidos en la continua busqueda del mayor desempefio
posible, estos deben de apoyarse en los instrumentos gerenciales que sirven
de soporte. (Lagos, 2015)

Castilla y Padilla (2011), elaboraron la tesis “Clima organizacional
con relacién a la motivacion y la calidad de vida laboral en los
empleados de la E.S.E. Hospital Local Arjona”, de la Universidad de
Cartagena, en Colombia. Se desarrolla la investigacion para analizar la
relacion del clima organizacional de los integrantes de la entidad, para
obtener un nivel 6ptimo en el desempefio colectivo e individual alcanzando

los objetivos organizacionales y personales, en funcion a las situaciones por
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las que atraviesa la calidad de vida laboral y motivacional en el Hospital local
Arjona. El nivel fue correlacional y la modalidad de investigacion fue
descriptiva.

La muestra se conform6 por 46 colaboradores, a quienes para la
recoleccion de informacion se aplicaron entrevistas y encuestas.

Cuando se determiné el andlisis de la informacién estadistica con el
soporte del software MS Excel, se concluyé que los colaboradores del
Hospital local Arjona, presentan un grado de motivacion satisfactorio, basado
en los aspectos: colaboracién y compafierismo, trato con los dirigentes y
relaciones interpersonales, ademas, perciben que tienen calidad de vida
favorable y manifiestan satisfaccion en sus labores por sus aportes en los
procesos de la empresa, por sentirse satisfechos con el ambiente en el que
se desenvuelven, favoreciendo su interés en mejorar cada dia en su labor,
para obtener mayor productividad y permitir optimizar sus tareas, esto con la
intencién de cumplir con las metas y objetivos de la empresa. (Castilla &

Padilla, 2011)
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2.1.2 Investigaciones nacionales
Gomez y Samillan (2018), para optar el titulo de Licenciada en
Administracion  Publica, desarrollaron la investigacion titulada “La
motivaciéon y su influencia en el clima organizacional en los
trabajadores de las salas civiles de la Corte Superior de Justicia de
Lambayeque - 2018”, de la Universidad Sefior de Sipan, en Pimentel. Cuyo
enfoque primordial es determinar la influencia de la motivacion en el clima
organizacional en los trabajadores de las salas Civiles de la Corte Superior
de Justicia de Lambayeque - 2018. Se trabaj6 bajo un disefio no
experimental, con un enfoque transversal y el método de investigacion fue
descriptivo; la muestra estuvo compuesta por 18 trabajadores. Se utilizo la
encuesta como técnica y como instrumento el cuestionario, bajo las teorias
de Likert para evaluar el clima Organizacional y la teoria de la Motivacién e
higiene de Herzberg para la motivacion laboral. Una vez analizada la
informacion recolectada de manera estadistica, los resultados mostraron que:
- Los elementos de higiene que refieren a la motivacion extrinseca
fueron apreciados en principio por los encuestados; pero, centrar la

mirada en estos permiten descartar los niveles de insatisfaccion,
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aunque no favorecen la motivacion que deberia ser lo ideal. Las

relaciones interpersonales apropiadas, el sueldo, las condiciones de

trabajo y la seguridad en el puesto permitieron que el colaborador
esquive su atencion de los niveles de insatisfaccion motivacional.

- Respecto al clima organizacional, se experiment6 que la organizacion,
se dirige por una estructura rigida y un sistema cerrado, motivo por el
cual el clima es desfavorable, lo que provoca incidencia negativa en la
motivacion de los colaboradores.

- Elevado nivel de insatisfaccion en la motivacion intrinseca. Surge el
punto de vista de la mayoria de colaboradores, sobre la
responsabilidad con enfoque en la confianza deberia llevarse a cabo
con estrategias que ayuden a una adecuada estimulacion
motivacional. (Gomez & Samillan, 2018)

Bardales (2018), en su investigacion para optar el titulo de Licenciada
en psicologia, titulada: “Clima laboral y motivacion laboral en docentes
de una Institucion Educativa Estatal de Trujillo, 2018” concluye que:

En el desarrollo de su investigacién de disefio descriptivo para las

variables Motivacién y Clima laboral se consideré trabajar con una muestra
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representativa de 115 profesores con contrato vigente en el afio de estudio y
en un rango de edad entre 25-60 afos, se decide medir bajo los
cuestionarios de Clima social laboral (WES) de Moos, Moos y Trickett (1979)
y el cuestionario de Motivacién laboral de Steers y Braustein (1976).

- En el estudio se puede apreciar que existe correlacion significativa y
positiva de grado medio entre las dimensiones asociadas a las
relaciones, autorrealizacion, estabilidad y/o cambio del clima laboral y
las dimensiones de la motivacion laboral en docentes de un centro
educativo de Trujillo.

- Se afirma que existe el predominio de un nivel medio de clima laboral,
basicamente en las dimensiones (autorrealizacién, relaciones y
estabilidad o cambio) con porcentajes que fluctian entre 42,6% y
47,0%. Igualmente, prevalece un nivel medio de motivacién laboral, a
nivel general y en sus dimensiones (poder, logro y tradicién) con
porcentajes que fluctian entre 36,9% y 40,3%.

- En referencia al analisis relacional, se hallé una relacion significativa y
ademas positiva, entre clima laboral y motivacion laboral en la muestra

materia de andlisis. (Bardales, 2018)
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(Huapaya & Elorreaga, 2019), en su investigacion para optar el titulo
de Licenciado en Administracion de Empresas, titulada: “Clima laboral y
motivacion laboral en colaboradores de una empresa industrial de
Chiclayo” concluye que:

Se realiz0 la investigacion del clima laboral y la motivacion laboral con
una muestra de 100 personas tanto varones y mujeres a los trabajadores de
una empresa industrial, durante los meses de agosto y septiembre del afio
2017, con la finalidad de determinar los niveles de clima laboral y los niveles
de motivacion laboral segin el sexo, enfocado en las &reas de:
administracion, comercial y produccién, y describir las caracteristicas
sociodemogréficas de los colaboradores.

El desarrollo de la investigacion fue descriptivo y no experimental. La
confiabilidad de los instrumentos fue de 0,97 y 0,88; los mismos que fueron
validados en Chiclayo y que corresponden a CL-SPC para el Clima Laboral y
ML-ORG para la Motivacion Laboral, ademas, de wuna ficha
sociodemogréfica.

- Enrelacion a las areas de trabajo segun el clima laboral se alcanzaron

niveles favorables, se lograron niveles promedio en las areas de
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produccién y administracion, y un nivel alto en el area comercial en
relacion a la motivacion laboral.

- Resultados 6ptimos respecto al clima laboral segin sexo de los
colaboradores la empresa industrial y resultados promedios para la
motivacion laboral. (Huapaya & Elorreaga, 2019)

2.1.3 Investigaciones locales
Ramirez (2019), realiz6 la tesis para optar el titulo de Ingeniero

Comercial, titulada “Influencia del clima laboral en la motivacién laboral
de los trabajadores de la sede Tacna del Banco Internacional del Peru
(Interbank) periodo 2019”, de la Universidad Privada en Tacna. El objetivo
del estudio fue analizar la incidencia del clima en la motivacién laboral de los
colaboradores. Se desarrolld6 en el nivel explicativo, de disefio no
experimental y de tipo bésica o pura; para la obtencién de los datos como
técnica, se trabajo con la encuesta y el instrumento a usar fue el cuestionario
para la recoleccion de los mismos; agregar también que se trabajo con una
muestra de 51 colaboradores de las diferentes areas de la entidad bancaria.
Se realizo el analisis estadistico de los datos y se pudo llegar a las

conclusiones de que el clima laboral incide en la motivacion de los
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colaboradores del banco, especialmente en sus dimensiones: identidad,
recompensa, estructura, responsabilidad, desafio, apoyo, estandares,
relacion y conflicto.

Torres (2019) en su investigacion para optar el titulo de Licenciada en
administracion, titulada: “El clima laboral y motivacion de los trabajadores
portuarios de llo en Enapu S.A. periodo 2017” Concluye que:

Se tuvo como objetivo establecer la asociacién que existe entre el
clima laboral y la motivaciébn de los colaboradores portuarios de llo, la
investigacion se desarroll6 en el nivel descriptivo correlacional, de disefio no
experimental y el tipo de investigacion es basica. Se llevo a cabo con una
muestra de 128 colaboradores, para la recoleccién de la informacién se usé
como instrumento el cuestionario segun la escala de Likert y la técnica de la
encuesta.

Se efectud la prueba de la hipétesis mediante la correlacién de r de
Pearson, logrando un nivel de significancia de 0,001, teniendo en cuenta que
la significancia es menor que 0,05 por lo cual se consiente la hipotesis
alterna (Hi) y se concluye en rechaza la hipétesis nula (Ho), ante el resultado

mostrado se puede decir que hay una relacion entre el clima laboral y
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motivacion de los colaboradores portuarios de llo en ENAPU S.A.,
especialmente en sus dimensiones: satisfaccion laboral, desempefio y
reconocimiento de los colaboradores.

Salinas (2010) En su investigacion para optar el titulo de Licenciado
en administracion de empresas, titulada: “Influencia de los factores de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Division
Soporte Regional X del Banco de la Nacién periodo 2008 - 2009”
concluye que:

- Los elementos de la motivacién influyen en el ejercicio laboral de los
colaboradores del banco de la nacion.

- El desempefio laboral se caracteriza por sus bajos niveles de
productividad y conducta laboral.

- Los factores de la motivacion influyen en el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores del banco de la nacién; por cuanto se ha

determinado que los premios y recompensas, necesidad de afiliacion y

aceptacion y la escasez de capacitacion son inadecuados.
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2.2 BASES TEORICAS - CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.1 Clima organizacional
2.2.1.1 Definiciones

Segun Chiavenato (2015) , asocia el clima organizacional a un cumulo
de caracteristicas ambientales, las mismas que son percibidas como la
influencia que condiciona el comportamiento de los colaboradores, mientras
se produce la interaccion natural de las personas con todo lo que involucra el
entorno.

Para, Louffat (2010), el clima organizacional es quien se hace cargo
de las evaluaciones en el grado de satisfaccion o insatisfaccion segun las
circunstancias en que se sitla la organizacion.

Asimismo, de acuerdo a lo citado por Hernandez (2010), se refiere al
resultado de la interaccién de las personas, asociado a la construccién de un
fendémeno social, puede darse de forma individual, grupal y a nivel de trabajo.
Todo ello en referencia al clima organizacional.

Berthoud y Lopez (2013), hizo referencia al clima organizacional e
indic6 que es una variable que surge del punto de vista que tienen los

colaboradores de su centro de trabajo o de sus funciones en la empresa.
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Finalmente, Goncalves (1997) se refiere al clima organizacional, como
el acontecimiento de conciliacion para los elementos del sistema
organizacional y las directrices motivacionales, que se convierten en un
comportamiento que recae sus efectos en la empresa, como la satisfaccion,
el rendimiento, la rotacion y demas.
2.2.1.2 Importancia del clima organizacional

Segun Brunet (1987), la relevancia de un adecuado clima
organizacional se reflejara en la eficiencia del trabajador en la organizacion,
un buen clima se proyectara en los resultados que el trabajador desarrolle en
la empresa, se refiere a dos situaciones bésicas:

- Si el trabajador demuestra niveles de conflicto con sus superiores,
equipos de trabajo y sus compaferos en general, tendra un nivel alto
de insatisfaccion, lo que propiciaria el inicio de actitudes que no
contribuyen al clima laboral y que proyectaria en algun integrante del
equipo de trabajo, lo que hara que su trabajo no sea tan eficiente en la
empresa.

- En otro contexto, si existe una actitud adecuada, va a desencadenar

un nivel apropiado de satisfaccion; el trabajador satisfecho va a
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proyectar en el equipo de trabajo y los superiores, y va a repercutir
directamente en la eficiencia de su trabajo y por ende en la empresa,
ya que no presentard ningun conflicto de intereses con quienes
resultan involucrados.
2.2.1.3 Tipos de clima organizacional
De acuerdo a lo citado por Pelaes (2010), hay varios tipos de climas
en la organizacion como los que se mencionan a continuacion:

e Clima tipo autoritario - explotador: Surge cuando el equipo
jerarquico de la empresa, toma las decisiones en la cuspide y no
otorga la confianza a sus empleados para aportar a las nuevas ideas
que se desean generar en la empresa. Muy por el contrario, las
nuevas ideas o decisiones tomadas por los ejecutivos, son repartidas
mediante alguna especie de comunicado escrito a los colaboradores.
Bajo este contexto los empleados se ven obligados a asumir lo
encargado y no solo ello, sino que ademas, trabajan bajo una
atmosfera de temor, castigo y/o amenazas; en este tipo de clima
laboral la comunicacion es descendente y existe solo en forma de

ordenes.
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Climatipo autoritario - paternalista:

Se produce cuando la direccién de la empresa otorga un nivel de
confianza condescendiente sobre los empleados. Un gran nimero de
decisiones se toman en la parte superior, pero existen otras (minoria)
que se toman en la parte inferior.

Este tipo de clima otorga la impresién de trabajar en un ambiente
estructurado y estable; sin embargo, la relacion es mas de tipo amo y
sirviente, ya que la direccion basicamente juega con las necesidades
sociales que tienen los empleados.

Climatipo participativo - consultivo:

Este tipo de clima surge cuando, aunque las decisiones se toman en
la parte superior de la organizacién, se permite a los subordinados a
gue en los niveles inferiores puedan tomar disposiciones mMas
especificas; existe un nivel apropiado de confianza en los empleados,
la comunicacién es mas flexible, aunque de arriba hacia abajo, existe
un sistema adecuado de recompensas y los castigos que no surgen

con frecuencia.
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e Climatipo participativo en grupo:
Hacen referencias a las organizaciones en las que, los directivos
tienen confianza plena en sus colaboradores, la relacion vy
comunicacion se da entre todos los niveles y lados, en Optimas
condiciones.
Los colaboradores estdn motivados por la participacion e implicacion,
estableciendo objetivos y metas de rendimiento; coexiste una afinidad
de confianza y amistad entre subordinados y superiores.
Ademas, la metodologia para la toma de decisiones se encuentra
distribuida e integrada de forma apropiada en toda la empresa y en
cada nivel.
2.2.1.4 Caracteristicas del clima organizacional
Morocho (2010), precisa que el sistema organizativo crea un cierto
clima organizacional, que afecta a la conducta de los integrantes de la
empresa. Esta conducta tiene una amplia variedad de efectos para la

organizacion, tales como: la produccion, productividad y rendimiento,
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adaptacién, satisfaccion, etc., con el desarrollo de caracteristicas que
podrian ser:

- El clima junto con las estructuras y peculiaridades de la organizacién y
los colaboradores que la integran, constituyen un sistema altamente
dinamico e interdependiente.

- Estas particularidades de la organizacibn son relativamente
permanentes a lo largo del tiempo, modificandose de una seccién a
otra dentro de la misma organizacion y de una organizacion a otra.

- El clima tiene un impacto positivo 0 negativo en el comportamiento
laboral.

- Las caracteristicas son apreciadas de forma directa o indirecta por los
colaboradores que trabajan en esa interaccién ambiental.

- El clima se refiere a las tipologias del entorno de trabajo.

- El clima es una variable que interviene para mediar entre la diversidad
de componentes que integran e interactlan con el comportamiento

individual y la organizacion.
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2.2.1.5 Funciones del clima organizacional

La autora Ccorimanya (2015), menciona las siguientes funciones del

clima organizacional:

Identidad: El sentimiento de ser parte de la empresa y ser un
integrante valioso, se refiere al grado de importancia que se le da a
ese sentido de pertenencia y/o espiritu de equipo.

Apoyo: Se asocia a la percepcion del apoyo, por parte de los
superiores y otros colaboradores del equipo; hace precision en la
solidaridad con un enfoque vertical.

Estructura: Los comentarios de los colaboradores sobre las
limitaciones del grupo hacen referencia a la cantidad de normas,
reglamentos y procedimientos que presentan; es decir, ¢se insiste en
trdmites burocréticos, o existe una atmosfera flexible e informal?
Normas: Hace referencia a la importancia percibida de los objetivos
implicitos y explicitos, y las reglas del rendimiento; también al enfoque
en realizar un trabajo adecuado; y al estimulo que representan los
objetivos personales y grupales para que impulse a los objetivos en

comun.
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e Espiritu: Asociado a la dimension del espiritu de trabajo. Los
integrantes perciben que sus insuficiencias sociales estdn siendo
satisfechas y a su vez, disfrutan del efecto de una necesidad
importante como es la realizacion.

e Intimidad: Disfrutan del desarrollo de las relaciones sociales. Es una
dimensién que satisface los requerimientos sociales, no precisan
asociarse al cumplimiento de las tareas.

e Recompensa: Se refiere a la impresion de que uno es recompensado

por el desarrollo de un buen trabajo, se enfoca menos en las
sanciones y presta mayor atencion al reconocimiento positivo. Existe
un sentido de equidad en las politicas de remuneracion y promocion.

e Conflicto: La percepcion de que los directivos y los colaboradores
tienen opiniones distintas; el énfasis en que las dificultades salgan a la
luz y no permanezcan ocultos o disfrazados.

2.2.1.6 Dimensiones y Modelos del clima organizacional
Existen varias dimensiones de este término, que fueron desarrolladas
por diferentes autores para su plena comprension del estudio. Algunas de

ellas indicamos a continuacion:

67



Por su parte, los autores Koys y Decottis, citados por Villamil y
Sanchez (2012), se refirieron a que, para lograr definir mejor el clima
organizacional, especialmente en las organizaciones publicas, es preciso
considerar las dimensiones que se sefialan a continuacion:

1. Cohesién: Es la apreciacion de la conexion entre los trabajadores en
la organizacion, se refiere a la presencia de un ambiente amistoso y
de confianza y la prestacibn de apoyo en la ejecucion de las
actividades asignadas.

2. Reconocimiento: La recompensa o premio que reciben por su aporte
a la empresa y la percepciébn que captan los miembros de la
organizacion al respecto.

3. Innovacién: Se refiere al estimulo para tomar riesgos, ser creativos y
asumir nuevas tareas o cambios de area en el trabajo, donde tienen
poca 0 nula experiencia y la percepcion que poseen los empleados
sobre lo antes mencionado.

4. Presion: Respecto a la relaciébn en las normas de rendimiento,

funcionamiento y ejecucion de la tarea.
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5. Confianza: A la confidencialidad de la informacion y la flexibilidad
para comunicarse abiertamente con todos los integrantes de la
organizacion, para tratar cuestiones delicadas o personales.

6. Apoyo: Percepcion de los 6rganos de apoyo y tolerancia del
comportamiento en el interior de la institucion, incluyendo Ila
ensefianza de los errores del trabajador sin temor a represalias entre
los colaboradores del trabajo.

7. Autonomia: Es el punto de vista de la autodeterminacion y la
responsabilidad de la toma de decisiones con relacion a los
procedimientos, objetivos y prioridades de trabajo.

8. Equidad: Sobre si hay politicas y regulaciones justas y claras en el
interior de la institucion.

a) Modelo de Likert
Likert (1961), se refiere al clima organizacional como una conducta

asumida por los colaboradores, el mismo que depende basicamente de la
percepcion que se tiene de las condiciones administrativas vy
organizacionales, por consiguiente, asegura que la relacion esta determinada

por la percepcién de las circunstancias vinculadas a la tecnologia, la
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situacién del momento, y la estructura del sistema organizacional, la posicion
jerérquica que el individuo ocupa en la organizacién (organigrama) y el
salario que gana, sus actitudes, su personalidad, la percepcion que los
subordinados y los superiores poseen del clima organizacional y el grado de
satisfaccion que resuelve de la convivencia que se vive dia a dia.

Likert (1961), citado por Brunet (1999), midi6 la apreciacion del clima
en funcién a 08 dimensiones y sus caracteristicas en:

1. Los procesos de toma de decisiones: La congruencia de la
informacion recolectada en la que se fundamentan las decisiones, asi
como la forma en que se delegan las funciones en la organizacion.

2. Los procesos de planificacion: Se refiere a la estrategia que se
aplica para establecer las directrices y los objetivos de la organizacion.

3. Los procesos de control: Hace referencia a la distribucion del control
entre los 6rganos de la empresa.

4. Los métodos de mando: La manera en que el liderazgo se emplea

para ejercer influencia en los empleados.
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5. Los procesos de comunicacion: Se refiere a la naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera en que se
llevan a cabo.

6. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La
planeacion asi como la formacion deseada.

7. Los procesos de influencia: Hace énfasis en el grado de importancia
en la interaccion entre el superior y los subordinados, para fijar los
objetivos de la organizacion.

8. Las fuerzas de motivacion: Los métodos y/o politicas de motivacion
gue se aplican para incentivar a los colaboradores y responder a sus
prioridades.

b) Modelo de Litwin y Stringer
Los autores Litwin y Stringer (1968) fueron los primeros en traer a

contexto y conceptualizar el clima organizacional bajo la teoria perceptiva. Se
refieren al clima como un camulo de caracteristicas del ambito de trabajo que
probablemente son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores
en la organizacioén, las mismas que influyen y direccionan su comportamiento

y motivacion.
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La teoria de Litwin y Stringer, se enfoca en la presencia de 09

dimensiones que revelarian el clima que permanece en las empresas, cada

dimension esta relacionada con algunas propiedades de la organizacion,

como:

1.

2.

Recompensa: Concierne a los estimulos recibidos por una tarea que
se realiz6 con éxito. Corresponde a la medida en que la organizacion
usa la premiacién, antes que el castigo. Es el que esta relacionado
con asignaciéon de remuneraciones.

Apoyo: Es el sentir acerca de la existencia de un espiritu de
solidaridad, por parte de los gerentes y otros empleados del grupo.
Riesgo: Se refiere a una forma positiva del riesgo, corresponde al
sentir que se tiene en la empresa sobre los retos impuestos producto
del trabajo que deben realizar. Estratégicamente podemos decir que
es la medida en que la organizacién, promueve desafios estimados
para alcanzar los objetivos previstos.

Identidad: Se refiere a un componente que involucra un sentido de

pertenencia, es muy valioso e importante dentro del grupo de trabajo.
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En general, es el sentimiento de compartir objetivos propios con los
objetivos de la organizacion.

Estructura: Estd vinculada a las reglas organizacionales, politicas,
jerarquias, formalismos y regulaciones. Es decir, describe a los
medios formales dentro de la entidad.

Responsabilidad: Se refiere a la actuacion del individuo sobre ser su
jefe inmediato superior, tener un nivel alto de compromiso con la
funcion a desempefiar, tomar sus propias decisiones y considerar
crear sus propias reglas.

Calor laboral: Es el punto de vista de los integrantes de la empresa
sobre la presencia de un ambiente de trabajo calido y de buenas
relaciones sociales entre todos los integrantes de la empresa.
Estandares de desempefio: Es el énfasis de la empresa en las
reglas o normas de rendimiento. Es decir, la importancia de percibir
metas explicitas e implicitas, asi como los estandares capaces de
realizarse.

Conflicto: Se refiere a una forma positiva del término conflicto,

asociado al nivel en que los miembros de la organizacion, tanto
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comparferos como los directivos, aceptan opiniones discordantes sin

miedo de enfrentar y solucionar problemas tan pronto como surjan.

Es oportuno mencionar que, en base a este modelo, se tomaran de
referencia las dimensiones e indicadores concernientes, para la aplicacion de
los instrumentos de recoleccidén de datos y posterior analisis estadistico del
presente estudio de investigacion.

2.2.2 Motivacién laboral
2.2.2.1 Definiciones

Segun Galvan (2019), define la motivaciéon laboral como un elemento
determinante que radica en la sociedad, es el impulsor del descubrimiento de
los desafios y capacidades que miden su intelecto; es donde las personas
pueden interactuar y a su vez generar su propia satisfaccion y por tanto
también es el lugar apropiado que permite a las organizaciones lograr su
crecimiento y el de los trabajadores.

Por otro lado, Sanchez (2013) asevera que la motivacion laboral tiene
que ver con la capacidad que tiene una empresa para mantener a sus
empleados involucrados con la finalidad de dar el maximo esfuerzo y asi

obtener los objetivos determinados por la organizacion.
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Asimismo, Newstrom (2011) sefiala que la motivacién laboral que
dirige e impulsa la accién de los trabajadores al logro de los objetivos, esta
ligada a un cumulo de fuerzas internas y externas.

Los autores Espinoza y Gallardo (2006) nos dicen que la motivacion
laboral desde el punto de vista de los humanistas, surge por la fuerza de los
individuos para lograr sus objetivos; y la opiniébn de los psicélogos, esta
orientada a que viene dada por el sistema de incentivos que se organizan en
la empresa y que motiva a los colaboradores al logro de las metas que
plantea la empresa.

Finalmente, Armstrong (1991) afirma que la motivacion laboral se
refiere a mantener las culturas y valores corporativos que conducen a un alto
rendimiento, donde es necesario reflexionar sobre, ¢qué hacer? para acercar
a los integrantes a dar lo mejor de si y a sentirse comprometidos con el logro
de sus objetivos personales y organizacionales.
2.2.2.2 Importancia de la motivacién laboral

De acuerdo a Campos (2020), la importancia de la motivacion laboral
es un hecho cada vez méas presente en las instituciones empresariales.

Expresa los logros a los que puede llegar el ser humano cuando se propone
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alcanzar un objetivo, se refiere a todo el esfuerzo que es capaz de poner
cuando desea lograr algo en concreto, se debe en parte, a su capacidad
racional para ubicar de forma apropiada el camino a seguir, sin embargo,
agrega que el ser humano no es de piedra, es un ser apasionado que
motivado puede reflejar lo bien que le puede ir a la organizacién, y a su vez,
si esto no ocurre, puede que los resultados a nivel de organizacién no sean
favorables.

Para él, la motivacion laboral se ha convertido en un elemento de vital
importancia en las organizaciones, tanto que en algunos casos y en vista de
la importancia que tiene la motivacion, se requiere una especie de coach
laboral que impulse la creacion de nuevas condiciones que motiven a los
trabajadores, de esta forma se cuida el entorno de trabajo y se ve reflejado
en que los individuos motivados logren transmitir su buena energia a otros.
Su enfoque precisa que la prioridad es lograr que los trabajadores se sientan

valorados.
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2.2.2.3 Elementos de la motivacién laboral

Newstrom (2011), sefiala que la motivacion laboral es la complicada
combinacion de las fuerzas psicoldgicas de los colaboradores, que se
desarrollan en tres elementos importantes:

- La direccibn y el enfoque del comportamiento se divide en
componentes positivos, es decir, fiabilidad, creatividad, sentido de la
ayuda y oportunidad.

- Los factores disfuncionales son la tardanza, la ausencia o ausentismo
laboral, el retraimiento y la baja productividad.

- El nivel de esfuerzo proporcionado es para obtener un compromiso
total con la excelencia e identificacion con la empresa. La presencia
del comportamiento nos indica que el esfuerzo debe ser continuo.

De la misma forma en la motivacién laboral, los directivos deberian
participar en la adaptacion de los sistemas de motivacion, en funcién de las
insuficiencias de los colaboradores a su cargo, ya que al proporcionarles sus

ingresos pueden cubrir sus necesidades basicas y vivir de forma digna.
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2.2.2.4 Caracteristicas de la motivacién laboral

Los autores Alvitez y Ramirez (2013), mencionan las siguientes

caracteristicas:

Es comprensible, en vista de que cada ser humano gracias al sistema

nervioso es capaz de percibir las necesidades que surgen dentro de
él.

Esta oculto, en general no se puede observar, pero se refleja en su
actuar, la motivacion solo se puede materializar, en ocasiones, en los

cambios vistos en el comportamiento.

Es simultaneamente Unica y multiple, se refiere a que la motivacion no

tiene igual en el analisis para la actualizacion y supervivencia; a su vez
es multiple porque existe una amplitud de campos en los que se
desarrolla su actuar, esta diversidad se refleja en la dificultad del
proceso motivacional sobre la interaccidon entre todos los elementos
convergentes, y nos lleva a reflexionar sobre la existencia de una

carencia mas fuerte.
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- Es recurrente, porque frecuentemente, la visibn de las funciones

sociales que se reciben como “distintas” influyen en los ciclos de la
motivacion.
- Es variable, para estar motivado existen infinidades de cuestiones que
nos direccionan a actuar de alguna forma, lo que esta asociado
directamente a la intensidad y a lo que se hace para logar que se
satisfagan.
2.2.2.5 Factores que influyen en la motivacion laboral

Sanchez (2013), sefiala que muchas cuestiones pueden incidir en la
estimulacién de los colaboradores de la organizacién. Por lo que, es vital que
las organizaciones se enteren de cuales son estas condiciones, para asi
centrar la mirada en mejorarlas:

e Autonomia y participacién: Lograr que el empleado se sienta
importante en la organizacién dependera del grado de confianza que
se le otorgue para asumir responsabilidades y para elegir la forma en
gue desean desarrollar sus tareas, siempre observando que sea de

forma apropiada.
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Ambiente de trabajo: Logra que los colaboradores se sientan
comprometidos e identificados con la entidad o area donde desarrollan
sus funciones, estd relacionado con la percepcién que tienen los
trabajadores respecto a lo que surge en la interaccion entre los
diferentes elementos de la organizacién; por ejemplo, si son buenas
relaciones, aumento de satisfaccion y comodidad.

El lugar de trabajo: Es de suma importancia para la continuidad en la
motivacion, que el trabajador se sienta comodo, que sienta que esta
en el lugar correcto para crecer y desarrollarse profesionalmente en la
empresa.

Condiciones de trabajo: Se explica en las condiciones que la
empresa crea, para que los trabajadores se sientan contentos y
comprometidos con el desarrollo de sus tareas y por ende con
alcanzar sus objetivos propios. Estas condiciones se asocian al
horario y su flexibilidad, un adecuado sistema de recompensas y

capacitaciones.
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2.2.2.6 Estrategias de motivacion laboral
Mufioz y Ramirez (2014), afirman que los trabajadores pasan la mayor
parte de su tiempo en su centro de trabajo, al mismo que dedican cantidades
significativas de esfuerzos para el cumplimiento de sus tareas, también es el
lugar que usan para crear, pensar y demostrar todas sus capacidades; lo que
sera mas significativo si los empleados se sienten en confianza y en libertad.
Estos autores tienen un enfoque muy atractivo y se orientan a que el
equipo directivo desarrolle relaciones laborales méas estables; y para lograr
estrategias que inviten al trabajador a alcanzar un nivel de motivacion més
original, mayor productividad y bienestar en todos los aspectos involucrados.
Veamos sus estrategias propuestas:
- Generar espacios libres para tomar decisiones e iniciativa de los
colaboradores.
- Promover la libertad en los colaboradores, considerando y respetando
la opinién de los demas; pensar de forma imparcial en la informacién

gue se va a otorgar y en la toma de decisiones.
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- Una comunicacion asertiva es importante para desarrollar y mantener
las relaciones laborales y personales, también lo es, para una
resolucién eficaz de problemas y la futura toma de decisiones.

- En importante la forma en como nos expresamos y el lenguaje que se
usa para delegar alguna tarea, este no debe ser coercitivo para
potenciar la motivacién autonoma en el desarrollo de las actividades.
Estas estrategias tienen como objetivo desarrollar la autonomia, la

competitividad y la vinculacion en los entornos de trabajo, para satisfacer las

necesidades esenciales.

2.2.2.7 Modelos de motivacion
a) Modelo de Herzberg
Ahora abordaremos una de las tantas teorias que mas se han
estudiado, en lo que concierne a la motivacion, debido a su gran ajuste con
la realidad.
Hacer de conocimiento que esta teoria y sus factores o dimensiones,
es la que se ha tomado como referencia para aplicarla en el desarrollo de

esta investigacion.
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Segun Herzberg (1959) vy los resultados de una encuesta practicada a
directivos de alguna organizacion, estipul6 la existencia de 2 factores que se
relacionan con el grado de satisfaccion en el trabajo:

- Los Factores Intrinsecos o Motivadores: Asociados al logro, la
responsabilidad, el desarrollo de las actividades en si, el
reconocimiento, asi como el progreso y el desarrollo.

- Los Factores Extrinsecos o de Higiene: se refiere a lo que incluyen las
politicas o lineamientos de la empresa, las relaciones con los colegas,
la posicion, la seguridad, el salario, el trato entre superiores y
subordinados.

Cabe resaltar, que son los factores motivacionales los que se asocian
a contribuir lo expuesto por la teoria de Abraham Maslow, respecto a la
satisfaccion de las necesidades que se establecen en la cuspide de la
piramide como son las de realizacion personal y estima; mientras que los
factores de higiene contribuyen a satisfacer las insuficiencias fisiol6gicas de
seguridad y afecto, ademéas son estos los que ayudan a conservar un
ambiente laboral propicio y por otro lado los factores motivacionales tienen

sus efectos en la productividad laboral.
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Herzberg (1959) postula que los elementos intervinientes en la

conducta y motivacion en el trabajo son:

Factores extrinsecos: También llamados higiene — mantenimiento
estan referidos a aquellos que se involucran directamente con los que
evitan la ausencia de satisfaccion, sin embargo, no generan
motivacion, por lo que, son los minimos que se deben originar en las
organizaciones, porque como ya hemos expuesto antes, los factores
higiénicos no tienen incidencia en la productividad en vista de que no
afectan el espiritu motivacional de los trabajadores.

Se puede mencionar a aspectos tales como el sueldo, infraestructura,
prestaciones, estilos de supervision, politica de la empresa,
correlacién con el supervisor, condiciones de trabajo y las relaciones
interpersonales como algunas caracteristicas de este factor.

Factores intrinsecos (motivadores): Como su nombre lo indica,
incentivan a la motivacion, en referencia a la que surge con impetu y
gue sirve de impulso para estimular el compromiso e identidad con la

organizacién; incluyen la  autorrealizacion,  reconocimiento,
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responsabilidad, el logro, trabajo en si, responsabilidad, crecimiento y

ascenso.

- Administracion
- Supervision
Factores de - Salario
mantenimiento 0 — - Relaciones
/~ higiene interpersonales
- Condiciones de
~— trabajo

Factores de la
motivacion
propuestos por
Herzberg

- Realizacion
- Reconocimiento
- Trabajo en si mismo

__ Factores | = - Responsabilidad
motivacionales ~ Progreso

Figura 1. Factores de motivacion de Herzberg

Fuente: Herzberg (1959)

85



b) Modelo de McClelland

McClelland (1989), refiere a que la estimulacion en el trabajo esta
relacionada con las insuficiencias de cada individuo y el predominio de
alguna de ellas:

e Poder: Esta constituido por la necesidad que existe en ciertas
personas de ejercer la fuerza sobre otras personas y de forma
coercitiva, se puede relacionar con una variedad de la escasez de
estima, donde puede que solo se busque mostrar el dominio que se
tiene sobre las diversas situaciones.

e Afiliacion: Necesidad que esta impulsada por el agrado de sentirse
bien consigo mismo, de tener buenas relaciones y disfrutar de la
compafiia de las otras personas. Se puede decir que, representa en
gran medida lo que Maslow ha llamado la necesidad de afecto.

e Logros: Cuando esta necesidad existe, surge por el deleite que el ser
humano siente cuando ha logrado sus objetivos y percibe buenos
resultados. La persona que esta estimulada por el logro, se esfuerza
muchisimo en alcanzar siempre sus metas y vive una experiencia

increible de satisfaccion cuando logra cada cosa que se ha propuesto;
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asi mismo, se puede inferir que una necesidad extrema de logro va

acompafiada de una enorme insatisfaccién cuando no se cuestiona el

trabajo.

Bajo el contexto de este modelo, se puede decir que, si se desea al
personal motivado, este debe estar situado en puestos que se satisfagan sus
necesidades, de acuerdo con su perfil psicolégico; ya sea por poder, logros o
afiliacion, porque de otra forma, este va a sentir que no encaja y no va a
apuntar a los mismos objetivos de la empresa, simplemente porque no
hallara congruencia entre sus necesidades y las de la organizacion.

c) Modelo de la pirAmide de Maslow

Maslow (1991) postula que la motivacion de los individuos, estriba de
la satisfaccion de cinco tipos de necesidades: fisiolégicas, de seguridad, de
afecto, de estima y de realizacion personal, respectivamente desde la base
de la piramide hasta la cuspide.

Estas necesidades se satisfacen en un orden jerarquico, porque
mientras no se satisfaga la primordial o necesidad basica, tiene el poder
exclusivo de incidir en el comportamiento; sin embargo, cuando se logra,

disminuye su poder de motivacion. Asi pues, un nivel superior de necesidad
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se transformara en un factor de motivacion, sélo cuando se hayan satisfecho

las necesidades que ocupan el nivel anterior.

Maslow refiere que, para alcanzar la motivacion de los trabajadores,

sera necesario que la organizacion proporcione las condiciones para

satisfacer esas necesidades mediante su trabajo. La jerarquia de

necesidades incluye cuatro prioritariamente bésicas y una necesidad de

crecimiento que deben ser satisfechas de acuerdo al orden siguiente:

Primero, las necesidades bésicas:

Fisiologicas: Surgen de la naturaleza fisica del ser humano y son
indispensables para la conservaciéon, como la necesidad de alimento,
refugio, vestido; éstos se satisfacen con salarios y beneficios.
Seguridad: Esta relacionado con la necesidad de sentir estabilidad
laboral y de no sentirse amenazado por las circunstancias
ambientales; incluyen un ambiente de trabajo atractivo, las pensiones,
la salud, los seguros de vida, la higiene y la seguridad, entre otros.
Afecto, amor, pertenencia: Se comprueban por la necesidad de
conservar relaciones emocionales con otros individuos y se satisfacen

en la medida en que la interaccidon con otros grupos se realiza con
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facilidad, por ejemplo, realizar actividades deportivas, culturales,
recreativas y sociales

Estima o reconocimiento: Se refiere al respeto que se gana en
funcion al actuar, el mismo que puede estar orientado desde el punto
de vista personal y que puede ser percibido por el trato de las
personas, trata de la necesidad que tiene el ser humano porque le
reconozcan el esfuerzo del trabajo bien realizado.

Como organizacion, se puede decir, que se obtiene con un adecuado
disefio en el sistema de recompensas, que enaltezca el orgullo y la
dignidad de los trabajadores.

Segundo, las necesidades de crecimiento:

Autorrealizacion: Surge cuando se han superado todas las
necesidades anteriores y cuando han sido satisfechas, se refiere al
anhelo de las personas de superarse a si mismas y descubrir su
potencial, ademas existen afirmaciones de que esta necesidad es
permanente y no se satisface completamente, debido a que la
necesidad de proseguir autorrealizandose se hace cada vez mas

creciente.
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Realizacion
personal

Estimacion

Amor o pertenencia

Seguridad

Fisioldgicas

Figura 2. Pirdmide de Maslow

Fuente: Maslow (1991)

90



d) Modelo Xy Y de McGregor

McGregor (2006) es el creador de la "Teoria X" y la "Teoria Y", estas
teorias son completamente opuestas.

La Teoria X establece que los directivos piensan que los trabajadores
actlan bajo amenaza, y para la Teoria Y lo asocian al deseo voluntario de
necesitar y querer trabajar. Después de analizar la forma en que los
directivos tratan a sus colaboradores, McGregor determin6 que el actuar de
los directivos con respecto a los trabajadores se asocia a una serie de
premisas con las que configuran su comportamiento.

La Teoria X postula 04 premisas de los gerentes:

Se refiere a situaciones que involucra actitudes de los empleados
frente al trabajo como:

- Si por alguna razén, los trabajadores sienten que no les agrada el
trabajo y si estad en sus manos evitarlo, lo haran.

- Segun lo expresado en la linea superior, argumentan que los
empleados deben ser obligados y bajo amenaza para que logren los

objetivos requeridos.
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En el mismo contexto refieren que los empleados van a evadir
responsabilidades y van a tratar de alargarlas mediante solicitudes
formales la mayor parte del tiempo.

Los empleados antepondran su seguridad ante cualquier factor de
trabajo y tendran una actitud conformista.

Como oposicion con estas ideas negativas sobre la naturaleza

humana, McGregor sefial6 04 premisas que llamo teoria Y:

Se refiere a actitudes de los empleados frente al trabajo, la
comodidad, la naturalidad del mismo y la aceptacién del descanso y
juego.

Existe compromiso con el logro de los objetivos y a su vez direccion y
control.

Se tiene capacidad para aceptar y/o solicitar asumir
responsabilidades.

La facultad de la toma de decisiones innovadoras se extiende a todos

Yy No es exclusiva para unos cuantos.
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En la teoria X se acepta que las necesidades basicas prevalecen en
todos los individuos, y en la teoria Y se sostiene que las necesidades de
orden superior son las que predominan.

El mismo McGregor (2006) sostiene que las precisiones de la Teoria Y
son mas acertadas que las de la Teoria X. En ese contexto propone ideas
como la contribucién en la toma de decisiones, los empleos responsables y
estimulantes, asi como las relaciones positivas de grupo, con la finalidad de
lograr incrementar la motivacion laboral de los empleados.

En resumen, las premisas de las dos teorias se adecuaran segun la
situacion, tomando en cuenta que el sustento de la motivacion es lograr un
trabajo simpético y satisfactorio para quienes lo realizan, considerando

importante la flexibilidad del trabajo.
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2.3 DESCRIPCION DE LA EMPRESA DE GENERACION ELECTRICA

DEL SUR - EGESUR

2.3.1 ¢Qué es EGESUR?

La Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A. (Egesur) es una
empresa publica de derecho privado constituida como sociedad andénima en
el afio 1994. Es una empresa clasificada dentro del sector de generacion,
captacion y distribucion de energia eléctrica (CIUU 4010) y una de las 5
empresas de generacion eléctrica propiedad del Estado peruano a través de
la administracion de FONAFE (Fondo Nacional de Financiamiento de la
Actividad Empresarial del Estado). (EGESUR, 2018)

En Tacna Egesur cuenta con dos centrales hidraulicas de generacion
eléctrica llamadas Aricota 1 y Aricota 2, las que en conjunto, tienen una
potencia instalada de 35,7 MW.

Dentro del mercado nacional de la generacion eléctrica hidraulica,
Egesur tiene una participacion pequeia del 3,4 %, sin embargo, su estrategia
de crecimiento le ha permitido ampliar su mercado hacia otras regiones del

pais. Asi, en el aflo 2011 inici0 operaciones en la region Ica, generando
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electricidad en la Central Térmica del distrito de Independencia, la cual posee
una potencia instalada de 22,9 MW. (EGESUR, 2018)

En esa misma linea, la empresa tiene proyectos de inversién para
construir dos centrales de generacién eléctrica en el distrito de Torata de la
region Moquegua y la construccion de la central eléctrica Aricota 3 en el
distrito de llabaya. (EGESUR, 2018)
2.3.1.1 Gestion estratégica

- Vision

“Ser una empresa publica relacionada al sector eléctrico por su
modelo de gestién eficiente, responsable, competitivo y de crecimiento
constante”. (EGESUR, 2016)

- Mision

“Somos una empresa publica en desarrollo, dedicada a la generacién
y comercializacion responsable de energia eléctrica mediante la utilizacion
Optima de los recursos y la tecnologia; contribuyendo al desarrollo
sustentable del pais y a la satisfaccion de nuestros grupos de interés, en un
atractivo entorno laboral que impulsa la permanente creacion de valor”.

(EGESUR, 2016)
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- Valores
Respecto a los valores de la organizacion tienen como directrices a la

honestidad, compromiso, respeto y la perseverancia.

2.3.1.2 Organigrama

JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS
DIRECTORIO
(rganode Contral
Institucional
GERENCIA GENERAL
GERENCIA DE ADMINISTRACION r_‘\
YFINANZAS Legal
Oficina de Tecralogias de la Demramenta iz

hepelut Planeamiento y Contral d2

Comunicaciones estitn
[ 1 I 1
Degartamento de . .
[ Contabilidad ] { (Oficing ds Logistica ] [ Oficine de Parsonal ] [ OﬁunadePrestua‘tn]
GERENCIA DE PRODUCCION GERENCIA COMERCIAL ﬁm“;msm'm‘

Oficing deSeguridad y

Gestion Ambienta|

Departamento de de deCentro [ d o
Generacién Hidriulica Generadtn Témica de Control Comerdalzacion -

d ’\h"r] [ Oficina de Estudios ]

Figura 3: Organigrama

Fuente: EGESUR (2018)
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2.3.1.3 Distribucién del Personal

PERSONAL POR CATEGORIA

B GERENTE GENERAL

B GERENTE O EQUIVALENTE

B 5UB GERENTE O
EQUIVALENTE

B OTROS FUNCIONARIOS

B PROFESIONALES

T TECNICOS Y ADM

Figura 4: Distribucion del personal por categoria

Fuente: EGESUR (2018)
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2.4

GLOSARIO DE TERMINOS

Apoyo

Apreciacibn de los o6rganos de apoyo Yy tolerancia del
comportamiento en el interior de la institucién, que incluye el
aprendizaje de los errores del trabajador sin temor a que se tomen
represalias de los superiores y/o colegas de trabajo. (Villamil &
Sanchez, 2012).

Clima organizacional

Caracteristicas del ambiente laboral, que se percibe de forma
directa o indirecta por los trabajadores y es una fuerza que a su
vez, influye en la conducta (Schneider & Hall, 1972).

Autonomia

La apreciacién de la autodeterminacion y la responsabilidad que
refuerza la toma de decisiones respecto a los procedimientos,

objetivos y prioridades de trabajo (Villamil & Sanchez, 2012).
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Cohesion

Se refiere a la percepcidén en la interaccion que surge entre los
colaboradores de la organizacién, cuando no existe un ambiente
gue genere confianza y empatia (Villamil & Sanchez, 2012).
Confianza

Se refiere a la libertad de expresion en todos los niveles de la
empresa, y la confidencialidad de la informacién que se comparte
(Villamil & Sénchez, 2012).

EGESUR

Es una empresa clasificada dentro del sector de generacion,
captacion y distribucion de energia eléctrica - CIUU 4010
(EGESUR, 2018).

Empresa

En alusién al conjunto de factores materiales y humanos, en
coordinaciéon con algunas tareas de las diversas areas que integran

la organizacion (Sanchez J. , 2008).
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Empresa publica de derecho privado

Diaz (2015), se refiere a la constitucion de empresas del estado,
gue luego son reorganizadas como sociedad anoénima de acuerdo
a ley y el capital pertenece al Estado.

Estructura Organizacional

Corresponde a la agrupacion fisica de los elementos de una
empresa segun refiere (Brunet L. , 2011).

Motivacién laboral

Hace referencia a la capacidad que se tiene como empresa, para
marcar las pautas que incentiven a los empleados a lograr
identificarse con la organizacion ademas de ser productivos y de
trabajar en pro del logro de los objetivos organizacionales
(Sanchez L. , 2013)

Proceso Organizacional

Brunet (2011), se refiere sobre todo a la gestién del recursos y /o

talento humano en la organizacion.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Segun la tipologia de investigacion que se ha aplicado al presente
estudio se considera que es basico o puro, porque tiene por objetivo antes
que generar resultados o posibles soluciones a la problemética planteada,
lograr otorgar una explicaciébn y mejorar las apreciaciones del conocimiento.
Este tipo de investigacion es especial porque por medio de la recoleccién de
datos busca el conocimiento puro, de forma que agrega informaciéon que nos
ayuda a profundizar los conocimientos que ya existen en la realidad, en base
de esto se construye mayor conocimiento en sus teorias, hipotesis y leyes.
(Hernandez, Fernandez, & Batista, 2014)
3.2 NIVEL DE LA INVESTIGACION

Para Supo (2012), la investigacién se enmarca en el nivel explicativo;
ya que se propone resolver mediante la explicacion el comportamiento de
una variable en funcion a otra u otras, en esta circunstancia entre clima

organizacional y motivacion laboral.



3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Se trabaja bajo un disefio no experimental, ya que es una indagacién
empirica y sistematica, en la cual no se tiene el control directo sobre las
variables independientes”. (Hernandez, Fernandez, & Batista, 2014, pag.
154)

3.3.1 Caracteristicas de lainvestigacion

Segun el nimero de ocasiones en que se mide, la variable es
transversal, por el numero de variables de interés, es analitico y para finalizar
por la planificacién de la toma de datos, es prospectivo. (Supo, 2012)
3.4 POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO

La poblacion estd compuesta por 34 trabajadores de la sede
administrativa, debido al tamafio poblacional no se extraera una muestra,
sino que los cuestionarios se aplicaran a todos los elementos integrantes de
la organizacion en la sede administrativa.
3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La toma de datos fue a través de una encuesta a los trabajadores de

Egesur de la sede administrativa de Tacna.
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3.5.1 Técnicas
La técnica que se utilizara para recolectar los datos es la encuesta,
como soporte para medir cada una de las variables de estudio.
3.5.2 Instrumentos
Los instrumentos a utilizar seran los cuestionarios haciendo uso de la
escala de Likert, los mismos que fueron tomados como referencia y
adaptados por el investigador, fueron sometidos a evaluacién por parte de
especialistas para su aprobacion y verificacion.
3.5.3 Criterio de inclusion
Los Trabajadores de la sede administrativa de Egesur, con edades de
intervalo entre 18 — 65 afos, de ambos sexos, el cual constan de un total de
34 trabajadores.
3.5.4 Criterio de exclusién
Los Trabajadores de Egesur que se encuentren de vacaciones y/o se

retiraron en la semana de aplicacién de los instrumentos.
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3.6 METODO Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Para recolectar los datos de investigacion no se manipulard ninguna
de las variables de estudio, de modo que la investigacion sera no
experimental (Hernandez, et al, 2006)

Se procesaron los datos mediante el software SPSS IBM v.25 en
espafiol y para el analisis y procesamiento de los mismos se utilizaron
técnicas estadisticas.

3.7 CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE INSTRUMENTO
3.7.1 Confiabilidad alfa de Cronbach

Para determinar la fiabilidad o confiabilidad de las variables, la

herramienta mas usada para este andlisis es la denominada Alpha de

Cronbach, cuya valoracion fluctda entre -1 y 1 como se muestra en la tabla

siguiente:

Tabla 4

Escala de Alpha de Cronbach
Escala Significado
-1a0 No es confiables
0.01-0.49 Baja Confiabilidad
0.50-0.69 Moderada Confiabilidad
0.70-0.89 Fuerte Confiabilidad
0.90-1.00 Alta Confiabilidad

Fuente: Cronbach, L.J. (1951)
Elaboracion propia
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3.7.2 Andlisis de fiabilidad de los Instrumentos y aplicacién de
coeficiente de alfa de Cronbach

Para dicho calculo se ha hecho uso del SPSS IBM v.25, sin reducir
ningun elemento; es decir, de una sola medida, se presentan a continuacion:
3.7.2.1 De la variable clima organizacional

Tabla 5
Alpha de Cronbach - Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alpha de Cronbach N° de elementos

920 31

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 5, el coeficiente contenido tiene el valor
de 0,920 lo cual significa que el instrumento aplicado a la variable clima
organizacional es de alta confiabilidad.
3.7.2.2 De la variable motivacion laboral

Tabla 6
Alpha de Cronbach - Motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alpha de Cronbach N° de elementos

932 34

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 6, el coeficiente contenido tiene el valor
de 0,932 lo cual significa que el instrumento aplicado a la variable motivacién
laboral es de alta confiabilidad.

3.7.3 Validez del instrumento

El calculo de la validez de los instrumentos se realizara por medio de
la técnica de Distancia de Puntos Multiples (DPP), para lo cual se necesita
las calificaciones individuales de los jueces y luego mediante el uso del Excel
verificar si supera la prueba de validez de acuerdo a las tablas de 5
categorias que se muestran a continuacion:

A) Variable clima organizacional
Tabla 7

Valoracion de expertos de la ficha de observacién para la variable clima
organizacional

Experto  Experto  Experto

6.Pertinencia
planteados.

7.Consistencia ~ Basado en aspecto tedrico cientifico.

Indicadores Criterios 1 9 3

1 Claridad Los |tem§ estan formulados con lenguaje apropiado 4 4 5
comprensible.

2.0bjetividad Esté expresado en conductas observables. 3 4 5

3.Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. 4 4 5

4.Organizacion ~ Existe una organizacion lgica. 3 4 5

5.Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad suficiente. 4 4 5

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos 4 5 5

4 4 5
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8.Coherencia Entre los indices, indicadores y las dimensiones.

9.Metodologia La estrategia responde al propdsito de la investigacion.

10.Aplicacion Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente. 4
Fuente: Validacion de expertos

Tabla 8
Calificacion del instrumento para la variable clima organizacional
NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0.000 2.530 A Adecuacion total
2.531 5.061 B Adecuacién en gran medida
5.062 7.591 c Adecuacion promedio
7.592 10.122 D Adecuacién escasa
10.123 12.653 E Inadecuacién

Fuente: Validacion de Expertos

Interpretacion:

Segun las tablas 7 y 8, la Distancia de Puntos Mdltiples (DPP) es
2,210 y cae dentro del Intervalo A. Por tanto, el instrumento supera la prueba
de validez (validez de contenido).

B) Variable motivacion laboral
Tabla 9

Valoracion de expertos de la ficha de observaciéon para la variable motivacion
laboral

Experto  Experto  Experto

Indicadores Criterios 1 9 3

1 Claridad Los |tem§ estan formulados con lenguaje apropiado 4 4 5
comprensible.

2.0bjetividad Esta expresado en conductas observables. 4 4 5

3.Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. 3 4 5
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4 Organizacion  Existe una organizacion légica.

5.Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad suficiente.

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos

6.Pertinencia
planteados.

7.Consistencia ~ Basado en aspecto tedrico cientifico.

8.Coherencia Entre los indices, indicadores y las dimensiones.

9.Metodologia La estrategia responde al propésito de la investigacion.

BN I N LR N~ I N =
B N N I S B I N =
wlo|loh|or| o || Oo

10.Aplicacion Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.

Fuente: Validacion de Expertos

Tabla 10
Calificacion del instrumento para la variable motivacion laboral
NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0.000 2.474 A Adecuacion total
2475 4.949 B Adecuacion en gran medida
4.950 7424 c Adecuacion promedio
7425 9.898 D Adecuacion escasa
9.899 12.373 E Inadecuacién

Fuente: Validacion de Expertos

Interpretacion:

Segun las tablas 9 y 10, la Distancia de Puntos Multiples (DPP) es
1,374 y cae dentro del Intervalo A. Por tanto, el instrumento supera la prueba
de validez (validez de contenido).

3.7.4 Prueba de normalidad
Esta prueba permite determinar si las variables clima organizacional y

motivacion laboral son cualitativas o cuantitativas y mediante ello contar con
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un elemento mas para escoger la estadistica descriptiva e inferencial que
corresponda.
3.7.4.1 De la variable clima organizacional
Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la
hipotesis es:
- Ho: Los datos provienen de una distribucién normal
- Hi: Los datos no provienen de una distribucién normal
SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho

SIG o p-valor < 0.05: Se rechaza Ho

Tabla 11
Prueba de Normalidad - Kolmogorov-Smirnov - Clima organizacional
CLIMA ORGANIZACIONAL
N 34
Parametros normales ab Media 2,4706
Desviacion estandar ,50664
Méximas diferencias extremas Absoluta ,353
Positivo ,353
Negativo -,323
Estadistico de prueba ,353
Sig. asintotica (bilateral) ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

Segun los valores de la tabla 11, en relacién a la evaluacion de la
variable clima organizacional podemos apreciar que la significancia asintotica
0 p-valor es de 0.000, lo cual es menor que 0.05, por lo que se rechaza Ho.
Asi interpretamos que los datos de la variable clima organizacional no
provienen de una distribucién normal.
3.7.4.2 De la variable Motivacion Laboral

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la
hipotesis es:

- Ho: Los datos provienen de una distribucién normal
- Hi: Los datos no provienen de una distribucién normal
SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho

SIG o p-valor < 0.05: Se rechaza Ho
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Tabla 12
Prueba de Normalidad - Kolmogorov-Smirnov para una muestra

MOTIVACION LABORAL
N 34
Parametros normales 2 Media 2,8824
Desviacion estandar ,32703
Maximas diferencias extremas Absoluta ,523
Positivo ,360
Negativo -,523
Estadistico de prueba 523
Sig. asintética (bilateral) ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacién de Lilliefors.

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion:

Segun los valores de la tabla 14, en relacién a la evaluacion de la
variable motivacién laboral, se puede observar que la significancia asintética
o p-valor es de 0.000 menor que el 0.05, por lo que se rechaza Ho. Asi
interpretamos que los datos de la variable motivacién laboral no

provienen de una distribucion normal.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 PRESENTACION E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1.1 Analisis por dimensiones: variable clima organizacional
1. Dimensién estructura

Tabla 13
Frecuencia de la dimensién estructura

Dimension Estructura

. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Estructura Regular 10 294 294 294
Valido Estructura Adecuada 24 70,6 70,6 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afo 2019

Tabla 14

Escala de valoracién de la dimensién estructura
Niveles Puntaje
Estructura Inadecuada [6-14]
Estructura Regular [15-23]
Estructura Adecuada [23-30]

Fuente:

Elaboracion: Propia



Dimension Estructura

a0
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40

Porcentaje

20

Regular Adecuada

Dimension Estructura

Figura 5: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracién de la dimension estructura

Fuente: Tabla 13 - Frecuencia de la dimensién estructura

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 13 y figura 5, representan la dimension
estructura de la variable clima organizacional. El resultado obtenido fue de
una estructura adecuada con un 70,59%, seguido de una estructura regular

con el 29,41%.
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2. Dimensién responsabilidad

Tabla 15
Frecuencia de la dimension responsabilidad

Dimension Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Responsabilidad Media 7 20,6 20,6 20,6
Vélido  Responsabilidad Alta 27 79,4 79,4 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de

generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019.

Tabla 16

Escala de valoracién de la dimensién responsabilidad
Niveles Puntaje
Responsabilidad Baja [05-12]
Responsabilidad Media [13-19]
Responsabilidad Alta [20-25]

Fuente:
Elaboracion: Propia
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Dimensién Responsabilidad
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Dimension Responsabilidad

Figura 6: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracion de la dimensién responsabilidad

Fuente: Tabla 15 — Frecuencia de la dimensién responsabilidad

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 15 y figura 6, representan el
comportamiento de la dimension responsabilidad de la variable clima
organizacional. El resultado obtenido fue de un nivel de responsabilidad alta

con un 79,41%, seguido de un nivel de responsabilidad media con el 20,59%.
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3. Dimension Recompensa

Tabla 17
Frecuencia de la dimension recompensa

Dimension Recompensa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Recompensas Bajas 1 2,9 2,9 2,9

Valido Recompensas Medias 18 52,9 52,9 55,9
Recompensas Altas 15 44 1 441 100,0

Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afo 2019

Tabla 18

Escala de valoracion de la dimensién recompensa
Niveles Puntaje
Recompensas Bajas [05-11]
Recompensas Medias [12-18]
Recompensas Altas [19-25]

Fuente:

Elaboracion: Propia
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Dimensiéon Recompensa
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Porcentaje

Recompensas bajas Recompensas medias Rercompensas Altas

Dimension Recompensa

Figura 7: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracion de la dimension recompensa

Fuente: Tabla 17 — Frecuencia de la dimension recompensa

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 17 y figura 7, representan el clima
organizacional en su dimension de recompensa. El resultado obtenido fue de
una presencia media de recompensas con un 52,94%, presencia alta de

recompensas con el 44,12% y un nivel bajo de recompensas con un 2,94%.
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4. Dimension Riesgo

Tabla 19
Frecuencia de la dimensién riesgo

Dimension Riesgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Riesgo Bajo 4 11,8 11,8 11,8

Valido Riesgo Alto 30 88,2 88,2 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de

generacion eléctrica del Sur S.A. Regién Tacna, afio 2019.

Tabla 20

Escala de valoracién de la dimensién riesgo
Niveles Puntaje
Riesgo Bajo [02-06]
Riesgo Alto [07-10]

Fuente: Elaboracion propia.
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Dimensiéon Riesgo
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Dimension Riesgo

Figura 8: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracion de la dimensiéon Riesgo.

Fuente: Tabla 19 — Frecuencia de la dimensioén riesgo

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 19 y figura 8, representan el clima
organizacional en su dimensién denominada riesgo. El resultado obtenido fue
de un nivel de riesgo alto con un 88,24%, seguido de un nivel de riesgo bajo

con el 11,76%.
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5. Dimensién Calor Laboral

Tabla 21
Frecuencia de la dimensién calor laboral

Dimension Calor laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Bajo Calor laboral 5 14,7 14,7 14,7

Valido Alto Calor laboral 29 85,3 85,3 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Regién Tacna, afio 2019.

Tabla 22

Escala de valoracion de la dimension calor laboral
Niveles Puntaje
Bajo Calor laboral [03-09]
Alto Calor laboral [10-15]

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 9: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracién de la dimension calor laboral

Fuente: Tabla 21 — Frecuencia de la dimensién calor laboral

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 21 y figura 9, representan el clima
organizacional en su dimensién calor laboral. El resultado obtenido fue de un
nivel alto de calor laboral con un 85,29%, seguido de un nivel bajo de calor

laboral con el 14,71%.
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6. Dimensidon Apoyo

Tabla 23
Frecuencia de la dimensién apoyo

Dimension Apoyo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo Apoyo 6 17,6 17,6 17,6
Valido Alto Apoyo 28 82,4 82,4 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de

generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019.

Tabla 24

Escala de valoracion de la dimensién apoyo
Niveles Puntaje
Bajo Apoyo [02-06]
Alto Apoyo [07-10]

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 10: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracién de la dimension Apoyo

Fuente: Tabla 23 — Frecuencia de la dimension apoyo

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 23 y figura 10, representan el clima
organizacional en su dimensién de apoyo. El resultado obtenido fue de un
nivel alto de apoyo con un 82,35%, seguido de un nivel bajo de apoyo con el

17,65%.
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7. Dimensién Estandares de desempefio

Tabla 25
Frecuencia de la dimension estandares de desempefio

Dimension Estandares de desempeiio

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Estandares de desempefio Bajos 4 18 18 18

Valido  Estandares de desemperio Altos 30 882 88,2 100.0

Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019.

Tabla 26

Escala de valoracién de la dimensién estadndares de desempefio
Niveles Puntaje
Estandares de desempefio Bajos [03-09]
Estandares de desempefio Altos [10-15]

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 11: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala
de valoracion de la dimension estandares de desempefio

Fuente: Tabla 25 — Frecuencia de la dimensién desempefio

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 25 y figura 11, representan el clima
organizacional en su dimension denominada estandares de desempefio. El
resultado obtenido fue de un nivel alto de estdndares de desempefio con un

88,24% y de un nivel bajo de estadndares de desempefio con el 11,76%.
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8. Dimensiéon Conflicto

Tabla 27
Frecuencia de la dimensién conflicto

Dimension Conflicto

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Conflicto Bajo 2 59 59 59

Vélido  Conflicto Alto 32 94,1 94,1 100,0

Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019.

Tabla 28
Escala de valoracion de la dimensién conflicto

Niveles Puntaje
Conflicto Bajo [03-09]
Conflicto Alto [10-15]

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 12: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracion de la dimensién conflicto

Fuente: Tabla 27 — Frecuencia de la dimensién conflicto

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 27 y figura 12, representan el clima

organizacional en su dimensién conflicto. El resultado obtenido fue de un

nivel alto de conflicto con un 94,12%, seguido de un nivel bajo de conflicto

con el 5,88%.
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9. Dimensioén Identidad

Tabla 29
Frecuencia de la dimensién identidad

Dimensioén Identidad

. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Identidad baja 2 5,9 5,9 5,9
Valido Identidad Alta 32 94,1 94,1 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de

generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019.

Tabla 30

Escala de valoracion de la dimension identidad
Niveles Puntaje
Identidad baja [03-09]
Identidad Alta [10-15]

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 13: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracion de la dimensién identidad

Fuente: Tabla 29 — Frecuencia de la dimensién identidad

Interpretacion:
Los resultados de la tabla 29 y figura 13, representan el clima
organizacional en su dimension identidad. El resultado obtenido fue de una

identidad alta con un 94.12%, seguido de Identidad baja con el 5,88%.

129



4.1.2 Analisis por dimensiones: variable motivacion laboral
1. Factores Intrinsecos

Tabla 31
Dimension factores intrinsecos

Dimension Factores Intrinsecos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Factores Intrinsecos
medianamente 4 11,8 11,8
. adecuados
Valido Factores Intrinsecos
30 88,2 88,2
Adecuados
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de

generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019.

Tabla 32
Escala de valoracion
Niveles Puntaje
Factores Intrinsecos inadecuados [14 - 33]
Factores Intrinsecos medianamente adecuados [34 - 53]
[54 - 70]

Factores Intrinsecos adecuados

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 14: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracion de la dimensién factores intrinsecos

Fuente: Tabla 31 — Frecuencia de la dimensién factores intrinsecos

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 31 y figura 14, representan el
comportamiento de la dimension factores intrinsecos de la variable
motivacion laboral. El resultado obtenido fue con un nivel del 88.2% de
Factores intrinsecos adecuados y seguidamente con un 11,76% de Factores

intrinsecos medianamente adecuados.
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2. Factores Extrinsecos

Tabla 33
Frecuencia de la dimensién factores extrinsecos

Dimension Factores Extrinsecos

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Factpres Extrinsecos 8 235 235 235
medianamente adecuados
Valido Factores Extrinsecos % 76,5 76,5 100,0
Adecuados
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019

Tabla 34
Escala de valoracion

Niveles Puntaje
Factores Extrinsecos inadecuados [20 - 47]
Factores Extrinsecos medianamente adecuados [48 - 75]
Factores Extrinsecos adecuados [76 — 100]

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoraciéon de la dimension factores extrinsecos.

Fuente: Tabla 33 — Frecuencia de la dimensién factores extrinsecos

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 33 y figura 15, representan el
comportamiento de la dimension factores extrinsecos. El resultado obtenido
fue de unos niveles de factores extrinsecos adecuados con un 76,47%,
seguido unos niveles de factores extrinsecos medianamente adecuados con

el 23,53%.
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4.1.3 Segun las variables clima organizacional y motivacion laboral

1. Clima Organizacional

Tabla 35
Frecuencia de la variable clima organizacional
CLIMA ORGANIZACIONAL
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Cllmg Organizacional 18 52,9 52,9 52,9
medio
Valido gllt|(r)na Organizacional 16 471 471 100,0
Total 34 100,0 100,0
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de

generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019.

Tabla 36
Escala de valoracion

Niveles Puntaje
Clima Organizacional Bajo [31-72]
Clima Organizacional medio [73-114]
Clima Organizacional Alto [115-155]

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 16: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun
escala de valoracién de la variable clima organizacional

Fuente: Tabla 35 — Frecuencia de la variable clima organizacional
Interpretacion:

Los resultados de la tabla 35 y figura 16, representan el

comportamiento de la variable clima organizacional. El resultado obtenido fue

de un

nivel de clima organizacional medio con un 52,94%, seguido de un

nivel de clima organizacional alto con un 47,06%.
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2. Motivacién Laboral

Tabla 37
Frecuencia de la variable motivacion laboral
MOTIVACION LABORAL
F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Motivacion Laboral regular 4 11,8 11,8 11,8
Valido Motivacion Laboral alta 30 88,2 88,2 100,0
Total 34 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019.

Tabla 38

Escala de valoracion

Niveles Puntaje
Motivacién Laboral baja [34 -79]
Motivacién Laboral regular [80 - 129]
Motivacion Laboral alta [126 - 170]

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 17: Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala
de valoracion de la variable motivacion laboral

Fuente: Tabla 37 - Frecuencia de la variable motivacion laboral

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 37 y figura 17, representan la variable
motivacion laboral. El resultado obtenido fue de un nivel de motivacion
laboral alta con un 88,24%, seguido de un nivel de motivacioén laboral regular

con 11,76%.
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4.2 COMPROBACION DE HIPOTESIS
4.2.1 Verificacion de la hipétesis general
Ho: El clima organizacional no influye significativamente en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, periodo 2019.
Hi: El clima organizacional influye significativamente en la motivacion
laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, periodo 2019.
1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o
menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.
2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,
se acepta Ho y se rechaza Hi.

3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall
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Tabla 39
Correlacion entre las variables clima organizacional y motivacion laboral

Correlaciones

CLIMA MOTIVACION
ORGANIZACIONAL  LABORAL
CLIMA gi%ef(lgli?arlfr :; correlacion 1,000 gig
Tau b de ORGANIZACIONAL N o 2
Kendall MOTIVACION C.oef|0|.ente de correlacion ,344 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,048 )
N 34 34

*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019

Tabla 40
Tabla del Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,151
Nagelkerke ,293
McFadden 118

Funcién de enlace: Logit.

Fuente: Elaboracion propia.

Regla de decision:
Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05
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Interpretacion:

Segun la tabla 39 el Sig. (significancia asintética) mostrada por el
SPSS es 0.04 menor a 0.05 demostrando que existe correlacién entre las
variables y mediante la tabla 40, la influencia entre las variables es del
29,30%, en consecuencia, se toma la decisién de rechazar la hipétesis nula
(Ho) a un nivel de confianza del 95%, y se acepta la hipétesis alterna (Hi), es
decir que: El clima organizacional influye significativamente en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la

Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afio 2019.

4.2.2 Verificacion de las hipétesis especificas
a) Hipotesis especifica 1
Ho: La dimension estructura del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacidén Eléctrica del Sur S.A. regién
Tacna, afio 2019.
Hi: La dimension estructura del clima organizacional influye

significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede
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administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afio 2019.
1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o
menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.
2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,
se acepta Ho y se rechaza Hi.
3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall

Tabla 41
Correlacién entre la dimension estructura y la variable motivacién laboral

Correlaciones

Dimension MOTIVACION
Estructura LABORAL

Dimensién Cpeficiente de correlacion 1,000 ,566**
Estructura Sig. (bilateral) . ,001
Tau b de N 34 34
Kendall MOTIVACION C.oefici.ente de correlacion ,566** 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,001 .
N 34 34

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

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019

Tabla 42
Tabla del Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,280
Nagelkerke ;943
McFadden 454

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Elaboracion propia.
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Regla de decisién:

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:

Segun la tabla 41 el Sig. (significancia asintdtica) mostrada por el
SPSS es 0.01 menor a 0.05 demostrando que existe correlacién entre las
variables y en la tabla 42, la influencia entre las variables es de 54,3%, en
consecuencia, se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) a un
nivel de confianza del 95%, y se acepta la hipotesis alterna (Hi), es decir que:
La dimension estructura del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

b) Hipodtesis especifica 2

Ho: La dimension responsabilidad del clima organizacional no influye
significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacidén Eléctrica del Sur S.A. regién

Tacna, afio 2019.
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Hi: La dimensién responsabilidad del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o

menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.

2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,

se acepta Ho y se rechaza Hi.

3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall
Tabla 43

Correlacién entre la dimension responsabilidad y la variable motivacién
laboral

Correlaciones

Dimension MOTIVACION
Responsabilidad LABORAL
Dimensién Coeficiente de correlacion 1,000 4917
" Sig. (bilateral) . ,005
Taub de Responsabilidad N o o
Kendall MOTIVACION C.oeflmlente de correlacion 491 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,005 .
N 34 34

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

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019
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Tabla 44
Tabla del Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 174
Nagelkerke ,338
McFadden ,265

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Elaboracion propia.

Regla de decisidn:

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:

Segun la tabla 43 el Sig. (significancia asintdtica) mostrada por el
SPSS es 0.05 el limite de error permitido demostrando que existe correlacion
entre las variables y en la tabla 44, la influencia entre las variables es de
33,8%, en consecuencia, se toma la decision de rechazar la hipétesis nula
(Ho) a un nivel de confianza del 95%, y se acepta la hipétesis alterna (Hi), es
decir que: La dimensidn responsabilidad del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.

region Tacna, afio 2019.

144



c) Hipotesis especifica 3

Ho: La dimensién recompensa del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

Hi: La dimension recompensa del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o

menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.

2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,

se acepta Ho y se rechaza Hi.

3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall
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Tabla 45
Correlacién entre la dimension recompensa y la variable motivacion laboral

Correlaciones

Dimension MOTIVACION
Recompensa LABORAL
Dimension Cpefici‘ente de correlacion 1,000 ,294
Recompensa Sig. (bilateral) . ,087
Tau b de N 34 34
Kendall MOTIVACION C.oefici.ente de correlacion ,294 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,087 .
N 34 34

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019

Regla de decision:

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:

Segun la tabla 45 el Sig. (significancia asintdtica) mostrada por el
SPSS es 0.087 mayor a 0.05 demostrando que no existe correlacion entre
las variables, por tanto se toma la decision de aceptar la hipotesis nula (Ho) a
un nivel de confianza del 95%, y se rechaza la hipotesis alterna (Hi), es decir
que: La dimension Recompensa del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.

region Tacna, afio 2019.
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d) Hipotesis especifica 4

Ho: La dimension riesgo del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

Hi: La dimension riesgo del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region

Tacna, afio 2019.

1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o
menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.

2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,
se acepta Ho y se rechaza Hi.

3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall
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Tabla 46
Correlacion entre la dimensién riesgo y la variable motivacion laboral

Correlaciones

Dimension MOTIVACION

Riesgo LABORAL
Coeficiente de correlacién 1,000 433
Dimension Riesgo Sig. (bilateral) . ,013
Tau b de N 34 34
Kendall MOTIVACION C.oefici.ente de correlacion 433 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,013
N 34 34

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019

Tabla 47
Tabla del Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

121

Cox y Snell
Nagelkerke ,235
McFadden 178

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Elaboracion propia.

Regla de decision:
Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05
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Interpretacion:

Segun la tabla 46 el Sig. (significancia asintética) mostrada por el
SPSS es 0.013 menor a 0.05 demostrando que existe correlacién entre las
variables y en la tabla 47, la influencia entre las variables es de 23,5%, en
consecuencia, se toma la decision de rechazar la Hipétesis nula (Ho) a un
nivel de confianza del 95%, y se acepta la hipétesis alterna (Hi), es decir. La
dimension riesgo del clima organizacional influye significativamente en
la motivacién laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afio 2019.

e) Hipotesis especifica s

Ho: La dimension calor laboral del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afio 2019.

Hi: La dimensiéon calor laboral del clima organizacional influye
significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A. region

Tacna, afio 2019.
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1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o
menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.

2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,
se acepta Ho y se rechaza Hi.

3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall

Tabla 48
Correlacién entre la dimension calor laboral y la variable motivacién laboral

Correlaciones

Dimension MOTIVACION
Calor laboral LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,364"
Dimension Calor laboral Sig. (bilateral) . ,037
Tau b de N 34 34
Kendall MOTIVACION C.oefici.ente de correlacion ,364" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,037 .
N 34 34

*La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019

Tabla 49
Tabla del Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,094
Nagelkerke ,182
McFadden ,136

Funcién de enlace: Logit.
Fuente: Elaboracion propia.
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Regla de decisién:

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:

Segun la tabla 48 el Sig. (significancia asintdtica) mostrada por el
SPSS es 0.037 menor a 0.05 demostrando que existe correlacién entre las
variables y en la tabla 49, la influencia entre las variables es de 18,2%, en
consecuencia, se toma la decision de rechazar la hipotesis nula (Ho) a un
nivel de confianza del 95%, y se acepta la hipotesis alterna (Hi), es decir que:
La dimension Calor laboral del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.

Region Tacna, afio 2019.

f) Hipotesis especifica 6
Ho: La dimension apoyo del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region

Tacna, afio 2019.
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Hi: La dimensibn apoyo del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afo 2019.

1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o

menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.

2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,

se acepta Ho y se rechaza Hi.

3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall

Tabla 50
Correlacién entre la dimension Apoyo y la variable Motivacion Laboral

Correlaciones

Dimension MOTIVACION

Apoyo LABORAL
Coeficiente de correlacién 1,000 ,549”
Dimension Apoyo Sig. (bilateral) . ,002
Tau b de N 34 34
Kendall MOTIVACION C.oefici.ente de correlacion ,549" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,002 .
N 34 34

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

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019
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Tabla 51
Tabla del Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,202
Nagelkerke ,392
McFadden ,312

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Elaboracion propia.

Regla de decisidn:

Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

Interpretacion:

Segun la tabla 50 el Sig. (significancia asintdtica) mostrada por el
SPSS es 0.02 menor a 0.05 demostrando que existe correlacién entre las
variables y en la tabla 51, la influencia entre las variables es de 39,2%, en
consecuencia, se toma la decision de rechazar la hipotesis nula (Ho) a un
nivel de confianza del 95%, y se acepta la hipotesis alterna (Hi), es decir que:
La dimension Apoyo del clima organizacional influye significativamente
en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en
la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afo

2019.
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g) Hipotesis especifica 7

Ho: La dimension estandares de desempefio del clima organizacional
no influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de
la sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

Hi: La dimension estandares de desempefio del clima organizacional
influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generaciéon Eléctrica del Sur S.A.

regién Tacna, afio 2019.

1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o
menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.

2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,
se acepta Ho y se rechaza Hi.

3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall
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Tabla 52

Correlacion entre la dimension estandares de desempefio y la variable

motivacion laboral

Correlaciones

Dimension Estandares MOTIVACION
de desempefio LABORAL
. . Coeficiente de "
D|m'enS|on correlacion 1,000 17
Estandares de - -
desempefio Sig. (bilateral) . ,000
Tau b de N 34 34
Kendall Coeficiente de "
MOTIVACION correlacién 17 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 )
N 34 34

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

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de

generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afo 2019

Tabla 53
Tabla del Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,284
Nagelkerke ,551
McFadden 461

Funcién de enlace: Logit.

Fuente: Elaboracion propia.

Regla de decision:
Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05
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Interpretacion:

Segun la tabla 52 el Sig. (significancia asintética) mostrada por el
SPSS es 0.00 menor a 0.05 demostrando que existe correlacién entre las
variables y en la tabla 53, la influencia entre las variables es de 55,1%, en
consecuencia, se toma la decision de rechazar la hipotesis nula (Ho) a un
nivel de confianza del 95%, y se acepta la hipotesis alterna (Hi), es decir que:
La dimensién estandares de desempefio del clima organizacional
influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur
S.A.regién Tacna, afio 2019.

h) Hipotesis especifica 8

Ho: La dimensién conflicto del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacidén Eléctrica del Sur S.A. regién
Tacna, afio 2019.

Hi: La dimensién conflicto del clima organizacional influye

significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede
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administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. regién
Tacna, afio 2019.
1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o
menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.
2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,
se acepta Ho y se rechaza Hi.
3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall

Tabla 54
Correlacién entre la dimension conflicto y la variable motivacion laboral

Correlaciones

Dimensién MOTIVACION
Conflicto LABORAL
Coeficiente de correlacién 1,000 ,297
Dimension Conflicto Sig. (bilateral) . ,088
Tau b de N 34 34
Kendall MOTIVACION C.oefici.ente de correlacion ,297 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,088 .
N 34 34

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afo 2019

Regla de decision:
Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05
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Interpretacion:

Segun la tabla 54 el Sig. (significancia asintética) mostrada por el
SPSS es 0.088 mayor a 0.05 demostrando que no existe correlacién entre
las variables, en consecuencia se toma la decision de aceptar la hipétesis
nula (Ho) a un nivel de confianza del 95%, y se rechaza la hipétesis alterna
(Hi), es decir que: La dimensién conflicto del clima organizacional no
influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur
S.A.regién Tacna, afio 2019.

i) Hipotesis especifica 9

Ho: La dimensién identidad del clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afio 2019.

Hi: La dimension identidad del clima organizacional influye
significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. regién

Tacna, afio 2019.
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1. Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o
menor que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.

2. Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05,
se acepta Ho y se rechaza Hi.

3. Estadistico de prueba: Tau b de Kendall

Tabla 55
Correlacion entre la dimension identidad y la variable motivacion laboral

Correlaciones

. ., . MOTIVACION
Dimensio6n Identidad LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,297
Dimensién Identidad ~ Sig. (bilateral) . ,088
Tau b de N 34 34
Kendall MOTIVACION Cpeficiente de correlacion ,297 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,088 .
N 34 34

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la sede administrativa de la empresa de
generacion eléctrica del Sur S.A. Region Tacna, afio 2019

Regla de decisién:
Rechazar Ho si la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05
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Interpretacion:

Segun la tabla 55 el Sig. (significancia asintética) mostrada por el
SPSS es 0.088 mayor a 0.05 demostrando que no existe correlacién entre
las variables, en consecuencia se toma la decision de aceptar la hipotesis
nula (Ho) a un nivel de confianza del 95%, y se rechaza la hipoétesis alterna
(Hi), es decir que: La dimension Identidad del clima organizacional no
influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur

S.A.regién Tacna, afio 2019.

160



CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

La institucion en investigacion, EMPRESA DE GENERACION
ELECTRICA DEL SUR - EGESUR, segun lo que se ha descrito, es una
empresa publica de derecho privado, segun los datos obtenidos como se
puede apreciar en las tablas 35 y 37 respectivamente, en la percepcion del
clima laboral predomina un nivel medio con 52,94% y el 47,6% percibe que
existe un nivel alto, los resultados son favorables en términos generales y por
ello tenemos un nivel de motivacion laboral alto con 88,24% y un nivel medio
con 11,76%, sin embargo, considero que aun se debe trabajar en acercar
esa brecha restante a los nivel mas altos respecto a las variables del clima
organizacional y la motivacion laboral.

La importancia de los resultados de la investigacion estan respaldados
por haber observado rigurosamente la metodologia de la investigacion, y con
el apoyo de la estadistica inferencial y descriptiva se esta amparando la
validez de los resultados obtenidos.

En el analisis de confiabilidad de los instrumentos que corresponden a

las variables clima organizacional y motivacién laboral, se logra apreciar que



las tablas 5 y 6 poseen indicadores con 0,920 y 0,932 respectivamente, los
cuales califican como de “Alta Confiabilidad”.

Previo al analisis detallado en el parrafo anterior se ha consultado con
expertos para la validez de contenido y los resultados superaron la prueba
para la aplicacion de los instrumentos, que han dado soporte a los resultados
de las variables clima organizacional y motivacion laboral, los resultados se
muestran en las tablas 8 y 9 respectivamente y se pueden verificar los datos
en el anexo 4.

Se determiné la naturaleza de los datos y se verificO si son
cuantitativos o cualitativos y junto a la eleccion de los estadisticos de
pruebas ya sean paramétricos o no paramétricos, se ha efectuado la prueba
de normalidad que aparece en las tablas 11 y 12, las cuales indican que los
datos de las variables clima organizacional y motivacion laboral no provienen
y/o siguen una distribucién normal, es decir son variables cualitativas.

Se ha realizado un andlisis de cada una de las dimensiones que
conforman el clima organizacional segun las tablas 13, 15, 17, 19, 21, 23, 25,
27 y 29; en sus resultados mas significativos obtenemos que las dimensiones

gue tienen alta presencia positiva son estructura, responsabilidad, riesgo,
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calor laboral, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e identidad; y la
dimension recompensa presenta una presencia media. Por otro lado
respecto a las dimensiones que impulsan la motivacion laboral segun las
tablas 31 y 33 tenemos que los factores intrinsecos son adecuados en un
88,24% vy los factores extrinsecos son adecuados en un 76,47%.

Estos resultados, si bien con otras métricas son concordantes con el
articulo cientifico de Soares (2013), en su investigacion para optar el titulo de
especialista en Desarrollo Organizacional, titulada: Evaluacion del Clima
Organizacional en Distribuidora LUMOSA S.A. segun el modelo de Litwin y
Stringer.

Respecto a las pruebas de hipétesis especificas segun las tablas 42,
44, 47, 49, 51 y 53 que expresan el grado de influencia hemos obtenido en
las dimensiones de la variable independiente como son, estructura (54,3%);
responsabilidad (33,8%); riesgo (23,5%); calor (18,2%); apoyo (39,2%);
estandares de desempefio (55,1%) influyen en la variable dependiente como
es la motivacion laboral, en los porcentajes sefialados; mientras que las
dimensiones recompensa, conflicto e identidad no influyen en la variable de

estudio para la unidad investigada en este caso.
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En el andlisis previo a la causalidad, estd el comprobar la relacion
entre las variables, para ello tenemos la investigacion de Banegas y Cardona
(2017), que se titula: “Incidencia del Clima Organizacional en la Motivacion
de los Empleados de la Universidad Catélica de Cuenca, Ecuador”. El
estudio demuestra que existe una relacibn positiva moderada que es
significativa; la misma que al aplicar la prueba de correlacion r de Pearson,
se alcanzo6 un coeficiente de correlacion de ,595 lo que explica que existe
una asociacion positiva moderada estadisticamente significativa al nivel de
p<0,01 entre clima organizacional y motivacion laboral.

Otros indicadores de nuestro estudio, segun la tabla 39 nos muestran
el grado de correlacion de 34,4% que existe entre las variables clima
organizacional y motivacién laboral, al mismo tiempo que se prueba la
hipotesis general de la investigacion con una Sig. (significancia asintética)
mostrada por el SPSS de 0.04 menor a 0.05 a un nivel de confianza del 95%;
y la tabla 40 nos indica que la influencia entre las variables es de 29,3%.
Todo lo explicado se resume aceptar que el clima organizacional influye
significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la sede

administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A. regién
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Tacna, aflo 2019. Aun cuando pareciera que la cifra que indica el grado de
influencia es un indicador poco relevante, no es asi, un 29,3% de influencia
es para tomarlo en cuenta y sobre todo a nivel empresarial.
Consecuentemente, debe merecer de parte de la entidad de estudio su
analisis y posterior toma de decisiones.

El sustento tedrico a estos resultados estan reflejados en el marco
tedrico de la investigacion, y a la vez Sandoval (2004) en su articulo cientifico
denominado: “Concepto y dimensiones del clima organizacional” que trabaja
con las nueve (9) dimensiones de Litwin y Stringer (1968).

Finalmente, el presente trabajo de investigacion es un modesto aporte
que podria permitir beneficiar a investigaciones de mayor nivel en el futuro y
nuevos métodos de aplicacion para generar nuevos conocimientos y
propuesta de mejoras concretas en entidades publicas de derecho privado,

como la de materia de estudio u otras.
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CONCLUSIONES

Primera:

Segun el analisis demostrado en la comprobacion de hipétesis
podemos concluir que, la dimension estructura del clima organizacional
influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019; tomando como referencia los resultados obtenidos
en el andlisis del modelo de Nagelkerke que precisa la influencia de la
dimension estructura del clima organizacional en 54.3% sobre la motivacion
laboral de la poblacion en materia del estudio.

Segunda:

Segun el analisis demostrado en la comprobacion de hipétesis
podemos concluir que, la dimension responsabilidad del clima organizacional
influye significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019; tomando como referencia los resultados obtenidos

en el andlisis del modelo de Nagelkerke que precisa la influencia de la
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dimension responsabilidad del clima organizacional en 33.8% sobre la
motivacion laboral de la poblacion en materia del estudio.

Tercera:

Segun el analisis demostrado en la comprobacién de hipoétesis
podemos concluir que, la dimension Recompensa del clima organizacional
no influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de
la sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

Cuarta:

Segun el analisis demostrado en la comprobacion de hipétesis
podemos concluir que, la dimensién riesgo del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afio 2019; tomando como referencia los resultados obtenidos en el
analisis del modelo de Nagelkerke que precisa la influencia de la dimension
riesgo del clima organizacional en 23.5% sobre la motivacion laboral de la

poblacién en materia del estudio.
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Quinta:

Segun el andlisis demostrado en la comprobacién de hipoétesis
podemos concluir que, la dimensién calor laboral del clima organizacional
influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019; tomando como referencia los resultados obtenidos
en el analisis del modelo de Nagelkerke que precisa la influencia de la
dimension calor laboral del clima organizacional en 18.2% sobre la
motivacion laboral de la poblaciéon en materia del estudio

Sexta:

Segun el analisis demostrado en la comprobacion de hipétesis
podemos concluir que, la dimensién apoyo del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region
Tacna, afio 2019; tomando como referencia los resultados obtenidos en el
analisis del modelo de Nagelkerke que precisa la influencia de la dimensién
apoyo del clima organizacional en 39.2% sobre la motivacion laboral de la

poblacién en materia del estudio.
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Séptima:

Segun el andlisis demostrado en la comprobacion de hipotesis
podemos concluir que, la dimension estandares de desempefio del clima
organizacional influye significativamente en la motivacion laboral en los
trabajadores de la sede administrativa en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afio 2019; tomando como referencia los
resultados obtenidos en el andlisis del modelo de Nagelkerke que precisa la
influencia de la dimensibn estdndares de desempefio del clima
organizacional en 33.8% sobre la motivacion laboral de la poblacion en
materia del estudio.

Octava:

Segun el analisis demostrado en la comprobacion de hipétesis
podemos concluir que, la dimensién Conflicto del clima organizacional no
influye significativamente en la motivaciéon laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.

region Tacna, afio 2019.
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Novena:

Segun el analisis demostrado en la comprobacién de hipétesis
podemos concluir que, la dimensién Identidad del clima organizacional no
influye significativamente en la motivacion laboral en los trabajadores de la
sede administrativa en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
region Tacna, afio 2019.

Décima:

Segun el analisis demostrado en la comprobacion de hipétesis
podemos concluir que, el clima organizacional influye significativamente en la
motivacion laboral en los trabajadores de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. region Tacna, afio 2019;
tomando como referencia los resultados obtenidos en el analisis del modelo
de Nagelkerke que precisa la influencia del clima organizacional en 29.3%

sobre la motivacion laboral de la poblacion en materia del estudio
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RECOMENDACIONES

Primera:

A la alta direccion de la empresa EGESUR S.A. en lo relacionado a la
dimension “estructura”, los trabajadores consideran adecuada y habiéndose
encontrado una influencia media del 54,3% se recomienda mantener dicha
infraestructura; sin embargo, debe implementarse un analisis de los procesos
para mejorar los procedimientos, evitar el exceso de formulismo, optimizar
los sistemas en tecnologias de informaciébn que integren a toda la
organizacion.

Segunda:

A los directivos de la empresa EGESUR S.A. en lo que respecta la
dimension “responsabilidad” se ha determinado que es alta y a la vez con
una influencia del 33,8% sobre la variable dependiente como es la
motivacion laboral, se recomienda seguir manteniendo las actuales
condiciones, potenciando la responsabilidad, empoderando al personal,
propiciar el compromiso, evaluar los estandares, y reafirmarle a cada

trabajador la confianza de la empresa, se debe trabajar en lograr que los
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colaboradores sientan libertad para realizar y organizar el trabajo asignado y
gue se les otorgue la capacidad de tomar decisiones.

Tercera:

A la alta direccién de la empresa EGESUR S.A. en lo que respecta a
la dimensién “recompensa” ya que esta es de un nivel medio y a la vez tiene
poca correlacién con la variable dependiente y por ende no influye en la
motivacion de la poblacion de estudio de la investigacion; sin embargo, es
necesario recomendar e implementar un sistema de recompensas desde el
aspecto psicoldgico tanto como el econémico para mejorar dicha dimension.

Cuarta:

A la alta direccién de la empresa EGESUR S.A. en lo que respecta a
la dimension “riesgo” el mismo que ha resultado de nivel alto en el analisis de
dimensiones y que posee una influencia del 23,5%, visto desde el aspecto
positivo en este caso, se recomienda mantener la confianza en el
colaborador, para asegurar no solo productividad, sino también
competitividad; a su vez podria realizar algunas sesiones de focus group con

la intencién de que los colaboradores expongan nuevas formas o métodos
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para desarrollar algunas actividades, y con ello lograr significativas mejoras

en la motivacion durante el desarrollo de sus funciones.

Quinta:

A la alta direccion de la empresa EGESUR S.A., siendo la dimension
calor laboral y habiendo encontrado en el estudio una influencia del 18,2%
junto a esta dimension esta el ambiente laboral que perciben diariamente los
trabajadores. Se recomienda seguir manteniendo dicho comportamiento
laboral; sin embargo, no se debe de descuidar el fortalecimiento de las
relaciones humanas mediante la celebracién de eventos especiales y sobre
todo en hacer sentir que se valora la presencia de cada trabajador; celebrar
junto a cada servidor sus logros personales, familiares o profesionales;
mediante tarjetas 0 mensajes personalizados y/o felicitaciones publicas,
otorgar espacios donde el trabajador pueda expresarse y departir no solo
entre compareros, sino a la vez con sus familias momentos gratos.

Sexta:

A la alta direccion de la empresa EGESUR S.A en lo que respecta a la

dimension “apoyo” con un alto nivel de aceptacion y con una influencia del
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39,2% se recomienda, seguir manteniendo dicho comportamiento laboral e
incrementar acciones para elevar el compromiso, toda vez que, existe un
sentido de familia y equipo, lograr generar el desarrollo de la empatia en
todos los niveles ya que es de vital importancia para alcanzar un nivel de
convivencia optimo y los directivos deben estar predispuestos a felicitar las
actitudes de altruismo.

Séptima:

A la alta direccién de la empresa EGESUR S.A en lo que respecta a la
dimension “estandares de desempefio” segun la encuesta es de nivel alto y
con una influencia del 55,1%, se recomienda seguir manteniendo dicho
comportamiento laboral, se debe potenciar las capacitaciones de los
colaboradores, de tal forma que la ejecucién de sus funciones se logren con
los conocimientos actualizados y apropiados segun las exigencias del caso,
para que los colaboradores se desenvuelvan a la altura del puesto; lograr el
cumplimiento de las normas de alto rendimiento, acompafiada por un buen

sistema de incentivos y de un buen ambiente laboral.
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Octava:

A la alta direccién de la empresa EGESUR S.A en lo que respecta a la
dimension “conflicto” visto desde el aspecto positivo se presenta un nivel alto,
lo que se asocia a un nivel apropiado de aceptacién de opiniones y del
trabajo realizado, mantener esos niveles de aceptacion es lo idoneo y las
mejoras pueden asociarse a reforzar los canales de comunicacion y la
participacion de los colaboradores.

Novena:

A la alta direccién de la empresa EGESUR S.A en lo que respecta a la
dimension “identidad” segun la evaluacion de la dimension es de nivel alto,
se recomienda seguir manteniendo dicho comportamiento laboral y reforzar
dicha identificacion del trabajador para con su empresa, para lo cual el area
de recursos humanos en particular deberia disponer acciones para asegurar
un ambiente laboral Optimo, sistemas de incentivos y recompensas,
programas de capacitaciones, entre otros.

Décima:

Mediante los resultados obtenidos de EGESUR S.A en su sede

administrativa de Tacna, llegamos a la conclusién de que existe influencia
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significativa de la variable clima organizacional sobre nuestra variable de
estudio como es la motivacion laboral; se recomienda poner énfasis especial
en las relaciones que ejercen influencia sobre la variable dependiente, y a su
vez potenciar aquellas dimensiones del clima laboral que tienen alta
presencia en la institucion como son la estructura, responsabilidad, riesgo,
calor laboral, apoyo y estandares de desempefio, conflicto e identidad;
también en mejorar aquellas dimensiones que tienen presencia media como
la recompensa.

Onceava:

Respecto a los factores de la motivacion laboral los niveles tanto de la
dimension intrinseca como extrinseca son adecuados, pero se debe
continuar trabajando en reforzar ambos factores para lograr mejores niveles
de motivacion, en este punto es importante mencionar que se va a lograr en
la medida en que se mejore la percepcion del clima organizacional segun lo
expuesto en los parrafos anteriores.

Doceava:

A la alta direccion de la empresa EGESUR S.A en lo que respecta a

la relacién entre las variables y su influencia de 29,30%, en primer lugar para
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la variable clima organizacional la encuesta determina que es de un nivel
medio y para la variable motivacion determina que es de nivel alto, por lo que
se recomienda trabajar la variable independiente con planes y programas
para elevar mas el clima laboral, para ello sera necesario tomar en cuenta las
recomendaciones que se han mencionado lineas arriba y con respecto a la
variable dependiente se debe disponer acciones para mantener y/o
incrementar el actual nivel de motivacion y centrar la mirada en las acciones
correctivas propuestas, para que el nivel de motivacion de los colaboradores

no decaiga.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario - Clima Organizacional

1=Muy en Desacuerdo 2=En Desacuerdo 3=Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 4=De acuerdo

5=Muy De acuerdo

ESTRUCTURA

Conozco claramente la estructura organizativa (organigrama, jerarquias) de la

1 112{3(4|5
empresa Egesur.
2 | Conozco claramente los procedimientos de la empresa Egesur. 112|345
3 En esta organizacion existen muchos formalismos para solicitar algo. 112|3|4|5
4 | Conozco claramente cuéles son mis funciones y obligaciones. 112|345
5 El exceso de reglas, procedimientos y tramites impiden que las nuevas ideas sean 1121 3l4ls
tomadas en cuenta.
6 | Conozco claramente las politicas de la empresa Egesur. 112|3|4|5
Il | RESPONSABILIDAD
7 | Considero que hago bien mi trabajo y no necesito constante verificacion de mi jefe. | 1| 2| 3| 4|5
8 | Asumo un compromiso adicional a las funciones propias de mi cargo. 112|345
9 Determino mis propias exigencias y estandares para la ejecucion de mi trabajo. 112|3|4|5
10 | Alas personas aqui se les da suficiente responsabilidad en sus labores. 112|345
11 | Tomo iniciativas personales en bien de la organizacion. 112|345
111 | RECOMPENSA
12 | Alas personas aqui se les paga justamente por el trabajo que hacen. 112|3|4|5
13 | Aqui tenemos beneficios especiales y Unicos. 112|345
14 | Yo siento que recibo una parte justa de las ganancias que obtiene esta organizacién. | 1| 2| 3| 4|5
15 | Los jefes muestran reconocimiento por el buen trabajo y por el esfuerzo extra. 112|345
16 | Yo siento que recibo estimulos por el trabajo bien hecho. 112|345
IV | RIESGO
17 | A mi jefe le agrada gque yo intente hacer mi trabajo de distintas formas. 1 4
18 | Mi jefe toma el riesgo de aceptar el planteamiento de una nueva idea. 1 4
V | CALOR
19 | Las personas que trabajan aqui en la empresa Egesur se llevan bien entre si. 112|3|4|5
20 Entre las personas que trabajan aqui en la empresa Egesur existe preocupacion y 11213l 4ls
cuidado por el otro.
21 | En Egesur las personas celebran eventos especiales. 112|345
VI | APOYO
22 | En Egesur hay un sentido de familia o equipo. 112{3(4|5
23 | Existe un apoyo en conjunto cuando no puedo resolver algo solo. 112|3|4|5
VIl | ESTANDARES DE DESEMPENO
24 | En la empresa Egesur se exige el cumplimiento de normas de alto rendimiento. 112|3|4|5
25 | De acuerdo a mi desempefio siento que logro cubrir los estandares pedidos. 112|13|4|5
26 | Los jefes evitan el favoritismo. 112{3(4|5
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VIl | CONFLICTO
27 | Mis jefes aprecian el trabajo de todos por igual. 112|3|4|5
28 | Los jefes aceptan opiniones discrepantes entre los trabajadores. 112|345
IX | IDENTIDAD
29 | Mi trabajo tiene un significado especial para mi. 1/2{3(4|5
30 | Considero que a la gente le gusta venir a trabajar a la empresa Egesur. 112|345
31 | Siento que mi participacion es importante para la empresa Egesur. 1/2{3(4|5
Anexo 2. Cuestionario — Motivacion Laboral
1=Muy en Desacuerdo 2=En Desacuerdo 3=Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 4=De acuerdo
5=Muy De acuerdo
I | FACTORES INTRINSECOS
1 | Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos. 112{3|4|5
2 | El trabajo que realizo permite desarrollar al médximo mis capacidades. 112(3/4]5
3 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién. 112{3|4|5
4 | Mi jefe me reconoce por una labor bien realizada. 112{3|4|5
5 | Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo. 112{3|4|5
6 | Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar. 112{3|4|5
7 | Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de trabajo. 112{3|4|5
8 | Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes. 112{3|4|5
9 | Considero que me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi criterio. 112{3|4|5
10 | Considero que mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad. 112{3|4|5
11 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad. 1/12{3|4|5
12 Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o bienestar de otras 1123l 4|5
personas.
13 | Considero que existen oportunidades de hacer linea de carrera en la empresa Egesur. | 1| 2| 3| 4|5
Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para desarrollarme como persona y
14 profesional. 112]3/415
Il | FACTORES EXTRINSECOS
15 | En Egesur se cumplen con los convenios y leyes laborales. 1/12{3|4|5
16 | Me siento conforme con mi horario laboral. 112(3|4|5
17 | Entiendo claramente la mision y vision de la organizacion. 112(3/4]5
18 | Mi organizacion difunde sus politicas y procedimientos. 112{3|4|5
19 | Me siento conforme con las normas y politicas de la empresa Egesur. 112{3|4|5
20 | Mi jefe tiene la formacion técnica y profesional necesaria para hacer su trabajo. 112{3|4|5
Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y
21 controla nuestro trabajo. 112]3/415
22 | Considero que la gerencia es competente en llevar el negocio. 112{3|4|5
23 | Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo. 112(3/4]5
24 | Los jefes incentivan y responden genuinamente a sugerencias e ideas. 11234|5
25 | Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar conellos. | 1| 2| 3| 4|5
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26 | Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores. 112{3|4|5
Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar
27 cdmoda y eficientemente. 112|3]4]5
28 | Me otorgan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo. 112{3|4|5
29 | Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas. 112{3|4|5
30 | Miremuneracion estéa de acuerdo al trabajo que realizo. 112{3|4|5
31 | Estoy conforme con los premios e incentivos que recibo. 112{3|4|5
32 | Recibo los beneficios de acuerdo a ley. 112{3|4|5
33 | Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo. 112{3|4|5
34 | Las personas se preocupan por sus comparieros de trabajo. 1123(4|5

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Anexo 3. Matriz de Consistencia

Titulo: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION LABORAL EN LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA DE GENERACION
ELECTRICA DEL SUR S.A. TACNA, ANO 2019.”

PROBLEMA
GENERAL

OBJETIVO
GENERAL

HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLE
INDEPENDIENTE

¢ Como influye el clima organizacional
en la motivacion laboral en los
trabajadores de la sede administrativa
en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A, region Tacna,
afio 2019?

Determinar como influye el clima
organizacional en la motivacion laboral
en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A.,
ubicada en la regién Tacna, afio 2019.

Hi: El clima organizacional influye
significativamente en la motivacién laboral
en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de
Generacién Eléctrica del Sur S.A., region
Tacna, afio 2019

Ho: EI clima organizacional no influye
significativamente en la motivacion laboral
en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A., region
Tacna, afio 2019

CLIMA
ORGANIZACIONAL

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

VARIABLE
DEPENDIENTE

¢, Como influye la  dimension
Estructura del clima organizacional
en la motivacion laboral en los
trabajadores de la sede administrativa
en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A, region Tacna,
afo 2019?

Determinar cémo influye la dimension
Estructura del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A,
region Tacna, afio 2019

La dimension Estructura del clima
organizacional influye significativamente en
la motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de
Generacién Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

¢,Cémo  influye la  dimension
Responsabilidad del clima
organizacional en la motivacion
laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A,
region Tacna, afio 2019?

Determinar cémo influye la dimension
Responsabilidad del clima
organizacional en la motivacion laboral
en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

La dimension Responsabilidad del clima
organizacional influye significativamente en
la motivacion laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

¢, Como influye la  dimension
Recompensa del clima organizacional
en la motivacion laboral en los
trabajadores de la sede administrativa
en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A, region Tacna,
afo 2019?

Determinar cémo influye la dimension
Recompensa del clima organizacional
en la motivacion laboral en los
trabajadores de la sede administrativa
en la Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A, region Tacna, afio 2019

La dimension Recompensa del clima
organizacional influye significativamente en
la motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de
Generacién Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

MOTIVACION LABORAL
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¢Como influye la dimension Riesgo
del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del
Sur S.A, regién Tacna, afio 2019?

Determinar como influye la dimension
Riesgo del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A,
region Tacna, afio 2019

La dimensién Riesgo del clima
organizacional influye significativamente en
la motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de
Generacién Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

¢Como influye la dimensién Calor
laboral del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del
Sur S.A, regién Tacna, afio 2019?

Determinar como influye la dimension
Calor laboral del clima organizacional
en la motivacion laboral en los
trabajadores de la sede administrativa
en la Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A, regién Tacna, afio 2019

La dimension Calor laboral del clima
organizacional influye significativamente en
la motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de
Generacién Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

¢Cémo influye la dimension Apoyo
del clima organizacional en la
motivacion laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del
Sur S.A, region Tacna, afio 2019?

Determinar cémo influye la dimension
Apoyo del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A,
region Tacna, afio 2019

La dimensibn  Apoyo del clima
organizacional influye significativamente en
la motivacion laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

¢,Como influye la  dimension
Estadndares de desempefio del clima
organizacional en la motivacion
laboral en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A,
region Tacna, afio 2019?

Determinar cémo influye la dimension
Estandares de desempefio del clima
organizacional en la motivacion laboral
en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

La dimension Estdndares de desempefio
del clima organizacional influye
significativamente en la motivacion laboral
en los trabajadores de la sede
administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

¢Cbémo influye la dimension Conflicto
del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del
Sur S.A, region Tacna, afio 2019?

Determinar cémo influye la dimension
Conflicto del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A,
region Tacna, afio 2019

La dimensién Conflicto del clima
organizacional influye significativamente en
la motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

¢,Coémo influye la dimensién Identidad
del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la
Empresa de Generacion Eléctrica del
Sur S.A, regién Tacna, afio 2019?

Determinar cémo influye la dimension
Identidad del clima organizacional en la
motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A,
region Tacna, afio 2019

La dimension Identidad del clima
organizacional influye significativamente en
la motivacién laboral en los trabajadores
de la sede administrativa en la Empresa de
Generacién Eléctrica del Sur S.A, region
Tacna, afio 2019

Método

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Tipo: Basica o pura
Disefio: No experimental, prospectivo
y transversal.

Poblacién: 34 trabajadores — Censo

Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4. Validez de Jueces
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