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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de relacion que
existe entre el clima organizacional y la motivacion laboral en el personal
administrativo en la sub direccién de logistica del Ministerio del Interior Proyecto
Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022, la
investigacion es de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y alcance
descriptivo correlacional, el método usado fue el hipotético deductivo, la muestra
del objeto de estudio estuvo conformada por los trabajadores de la sub direccién
de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, siendo un total de
18 trabajadores, a quienes se les aplicé como instrumento de recoleccion de datos
un cuestionario, el mismo que fue elaborado a partir de la técnica de la encuesta,
entre los principales resultados se obtuvo que respecto a la variable clima
organizacional indican que, sobre el clima organizacional, un 33.3% indico que casi
siempre, el 27.7% indicio que a veces, un 16.7% indicd que casi nuncay un 11.1%
indico que siempre y un 11.1% indico que nunca, lo que evidencia que bajo la
percepcion de los trabajadores de esta sub direccion el clima organizacional es
buena, respecto a la variable motivacion laboral, un 33.3% indico que a veces, el
27.8% indicio que casi siempre, un 16.7% indicé que casi nunca y un 16.7% indico
gue siempre y un 5.5% indico que nunca, lo que evidencia que bajo la percepcion
de los trabajadores de esta sub direccién la motivacion laboral es buena, se lleg6 a
la conclusion que existe un nivel de relacion positiva entre clima organizacional y la
motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion de logistica del
Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo,
Region Ucayali-2022, de acuerdo a los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman donde se encontré un valor rho= 0.840 y un grado de significancia
de P=0.001, lo que indica un grado de correlacién alta.

Palabras claves: Clima organizacional, motivacion laboral

viii



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the level of relationship that
exists between the organizational climate and work motivation in the administrative
staff in the sub-directorate of logistics of the Ministry of the Interior, special project
CORAH, province of Coronel Portillo, Ucayali-2022 region, the investigation It is of
a (quantitative approach, of a non-experimental design and a descriptive
correlational scope, the method used was the hypothetical deductive one, the
sample of the object of study was made up of the workers of the sub-directorate of
logistics of the Ministry of the Interior special project CORAH, being a total of 18
workers, to whom a questionnaire was applied as a data collection instrument, the
same one that was elaborated from the survey technique, among the main results
it was obtained that regarding the organizational climate variable, they indicate that,
on the organizational climate, 33.3% indicated that almost always, 27.7% indicated
that sometimes, a 16.7% indicated that almost never and 11.1% indicated that
always and 11.1% indicated that never, which shows that under the perception of
the workers of this sub-management the organizational climate is good, regarding
the work motivation variable, 33.3 % indicated that sometimes, 27.8% indicated that
almost always, 16.7% indicated that almost never and 16.7% indicated that always
and 5.5% indicated that never, which shows that under the perception of the workers
of this sub-management work motivation is good, it was concluded that there is a
level of positive relationship between organizational climate and work motivation in
administrative staff in the sub-directorate of logistics of the ministry of the interior
special project CORAH, province of Coronel Portillo, Ucayali region -2022,
according to the results obtained by applying the Rho Spearman test where a rho
value= 0.840 and a degree of significance of P=0.001 were found, which indicates
a high degree of correlation.

Keywords: Organizational climate, work motivation
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INTRODUCCION

El Proyecto Especial de Control y Reduccién del Cultivo de la Coca en el Alto
Huallaga (CORAH), fue creado mediante Decreto Supremo No. 043-82-AG, del 22
de abril de 1982, de acuerdo con lo previsto en el Convenio de Cooperacion suscrito
entre los Gobiernos de los Estados Unidos de América y del Peru, tiene como
proposito reducir el espacio cocalero ilegal y controlar su expansién, sin afectar la
armonia de los ecosistemas, a fin de evitar la produccion y trafico ilicito de drogas,
promoviendo la sostenibilidad ambiental y social, en el marco de la politica nacional
contra las drogas al 2030 y convenios internacionales suscritos por el estado
peruano en esta materia, por lo que el desarrollo de clima organizacional y la
motivacién laboral son parte fundamental de sus actividades, por lo que en esta

investigacion se analizara la relacion entre estas dos variables.

En ese contexto y de acuerdo a las normas y reglamentos de la Universidad

Privada de Pucallpa, esta investigacion esta dividida en los siguientes capitulos.

En el Capitulo I, se realiz6 el planteamiento del problema, formulacion de
problemas y objetivos, justificacion e importancia de la investigacion, limitaciones y

delimitacion.

En el Capitulo 1l, se desarroll6 el marco tedrico fundamental para la
investigacion que articula a los antecedentes, bases teoricas y definiciones
conceptuales, también la definicion operacional y el desarrollo de hipotesis

relacionadas al clima organizacional y la motivacion laboral.
En el Capitulo 1, se desarrollé la metodologia, cuyo procedimiento seguido

fue en concordancia con la hipétesis se determinaron el enfoque, disefio y alcance

de la investigacion, la descripcion de la poblacién y la muestra usada, la técnica e

XV



instrumento de recoleccion de datos, la validez y confiabilidad de los instrumentos

y las técnicas que se usaron para el procesamiento de la informacion.

En el capitulo IV, se presenta los resultados de manera descriptiva e
inferencial, el cual contiene los niveles encontrados, la prueba de normalidad y la
prueba de hipoétesis aplicando la prueba de Rho Spearman, para finalmente realizar

la discusion
Finalmente, de describe las conclusiones y recomendacion producto del

resultado y la metodologia establecida, y concluye con las referencias bibliogréaficas

utilizadas para la investigacion.

XVi



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.2. Formulacion del problema
En la actualidad a nivel internacional el clima organizacional es
un tema de gran importancia para las organizaciones que encaminan
su gestion en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por
ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de las
instituciones y su estudio en profundidad, diagnéstico y mejoramiento
incide de manera directa en el denominado espiritu de la

organizacion.

A nivel mundial las empresas van adoptando cambios de
acuerdo a las tendencias de mercado, sin embargo, pocas son las
gue implementan nuevos sistemas exclusivamente para el talento
humano que logren que se sientan motivados a realizar las
actividades asignadas, debido que su trabajo no es valorado ni
compensado, creando una insatisfaccion laboral que minimiza la
productividad de la organizacion. Para que los colaboradores se
sientan motivados también debe existir un ambiente laboral adecuado
que genere confianza al momento de desempefar sus labores, es
decir que cuente con las condiciones aptas para realizar un buen
trabajo, para esto debe estar enfocado en el bienestar y la seguridad

de los mismos.

En Per, los sistemas organizacionales marchan a la par de

los procesos de transformaciones sociales y han alcanzado una gran

1



1.2.1.

difusién de manera tal que constituyen un medio a través del cual la
sociedad busca soluciones a los problemas que enfrenta, el clima
organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento
gue tienen los miembros de una organizacion, su origen esta en la
sociologia en donde el concepto de organizacién dentro de la teoria
de las relaciones humanas, enfatiza la importancia del hombre en su

funcion del trabajo por su participacién en un sistema social.

En la sub direcciobn de logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, se viene
aplicando un sistema de clima organizacional que permita mejorar la
motivacién laboral por lo que en esta investigacién se analizara ese
nivel de relacion entre las variables que seran estudiadas, con el cual

se pueda brindar un diagnostico que permita la toma de decisiones.

Problema general

¢Cuél es el nivel de relacibn que existe entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en el personal administrativo en
la sub direccién de logistica del Ministerio del Interior Proyecto
Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-
20227

1.2.2. Problemas especificos

1. ¢(Cual es el nivel de relacion que existe la estructura y la
motivacién laboral en el personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,

Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-20227?

2. ¢Cudl es el nivel de relacion que existe entre la
responsabilidad y la motivacion laboral en el personal administrativo
en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto
Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Regién Ucayali-
20227

3. ¢ Cual es el nivel de relacidon que existe la recompensa y la

motivacién laboral en el personal administrativo en la sub direccion de



logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,

Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-20227?

1.3. Formulacion de objetivos

1.3.1. Objetivo general
Determinar el nivel de relacibn que existe entre el clima
organizacional y la motivacién laboral en el personal administrativo en
la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto

Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

1.3.2. Objetivos especificos
1. Analizar el nivel de relacion que existe entre la estructura y
la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion
de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,
Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

2. Analizar el nivel de relacibn que existe entre la
responsabilidad y la motivacion laboral en el personal administrativo
en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto

Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

3. Analizar el nivel de relacion que existe entre la recompensa
y la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub
direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial
CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Regién Ucayali-2022.

1.4. Justificacion de lainvestigacion
1.4.1. Justificacion Tedrica
La investigacion se justificé en que se gestiond aquellos vacios
de teorias y que permitio determinar los procedimientos correctos del
uso del clima organizacional y la motivacion laboral en la sub direccion
de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,

Provincia de Coronel Portillo. en la region de Ucayali, 2022.

1.4.2. Justificacion Practica
Desde la justificacion practica, permitié al Proyecto Especial

CORAH mejorar los procedimiento y metodologias usadas en la



aplicacion del clima organizacional y la motivacion laboral, mejorando
la calidad de servicio en la sub direccion de logistica del Ministerio del
Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo. en

la regién de Ucayali.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

Desde la justificacion metodoldgica se utilizé el método
deductivo en base al enfoque cuantitativo, que segun Hernandez, et
al. (2018), indica que en este método “las hipotesis se contrastan con
la realidad para aceptarse o rechazarse en un contexto determinado”
(p.122) y a su vez “Se basan en hipotesis preestablecidas, miden
variables y su aplicacién debe sujetarse al disefio concebido con
antelacion; al desarrollarse, el investigador estd centrado en la
validez, el rigor y el control de la situacion de investigacion” (p. 150),
es decir se va a planteara el problema de investigacion, se definira el
objetivo y su hipotesis, es decir lo que quiere hacer y lo que quiere

saber.

A su vez se utilizo técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, asi como la validez por parte de expertos y confiabilidad
usando el Alfa de Cronbach, se usara la estadistica inferencial y
descriptiva en el marco del enfoque tipo y disefio metodoldgico que
se designe, con el fin de asegurar que la informacion tenga un minimo

margen de error y poder comprobar la hipétesis propuesta.

1.4.4. Justificacion Social
El estudio tuvo una importancia social, porque los resultados
del estudio podrian servir como base para ejecutar planes de accion
enfocados en la implementacion de un adecuado clima organizacional
y la motivacion laboral, personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,

Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali.



1.5. Delimitacion del estudio
1.5.1. Delimitacién Espacial
Esta investigacion se desarrollé en el ambito territorial de la
sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial
CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali.

1.5.2. Delimitacion Temporal
El periodo escogido por los investigadores fue desde el mes de

noviembre del 2022 a enero del 2023.

1.6. Viabilidad del estudio
1.6.1. Viabilidad Técnica
Para la realizacion de esta investigacion, contd con un asesor
gque acomparfie el desarrollo de cada capitulo, asignado por la
Universidad Privada de Pucallpa, para la validacion del instrumento
se contar4d con el aval de expertos en investigacion, para el

procesamiento de datos se contara con un asesor estadistico.

1.6.2. Viabilidad Financiera
Esta investigacion fue financiada integramente por los

investigadores.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO
2.1.1. A nivel internacional

Macias, E. (2021), en su investigacion titulada “Clima
organizacional y motivacion laboral como insumos para planes de
mejora institucional’, tesis de maestria en la Universidad Técnica de
Manabi, Ecuador, tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el Clima organizacional y motivacion laboral como
insumos para planes de mejora institucional, la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, descriptivo
correlacional, se llego a la conclusidn que existe una relacion positiva
y significativa entre el Clima organizacional y motivacion laboral como
insumos para planes de mejora institucional, siendo que el conjunto
de percepciones que el colectivo tiene sobre el medio fisico y humano
donde se desempefan; revelan los anales de lo que sucede a lo
interno, sus procesos, el tipo de personas, su comunicacion,
infraestructura y como es ejercida la autoridad; aspectos estos

externos al trabajador.



Maskin, F. (2018), en su investigacion titulada “Clima
Organizacional y Motivacion de los empleados de una empresa de
caracter familiar de indumentaria de la ciudad de Rosario”, tesis de
titulacion en la Universidad Abierta Interamericana, tuvo como
objetivo analizar como influye el clima organizacional en la motivacién
de los empleados de una empresa de indumentaria de la Ciudad de
Rosario, la investigacion fue cuantitativo, de disefio no experimental,
descriptivo correlacional, se llegéb a la conclusiéon que el Clima
organizacional influye de manera significativa en la motivaciéon de los
empleados de una empresa de indumentaria de la Ciudad de Rosario,
siendo que el clima organizacional permite gestionar la motivacion de
los empleados, es una variable que interviene entre el sistema

organizacional y el comportamiento de sus miembros.

Mogrovejo, M. (2020), en su investigacion titulada “El clima
organizacional y su influencia sobre la motivacion del personal del
Hospital Liborio Panchana Sotomayor”, tesis de maestria en la
Universidad Catdélica de Santiago Guayaquil, tuvo como objetivo
analizar la influencia del clima organizacional sobre la motivacion del
personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor, la investigacion
fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, descriptivo
correlacional, la muestra fue de 218 trabajadores, a quienes se les
hizo una encuesta usando un cuestionario, se llegé a la conclusién
gue existe relacion entre las dos variables por medio de la correlacion
de Pearson, donde se obtuvo un coeficiente de 0.937 con una

significancia del 0.000, que significa una correlacion positiva y fuerte.

Wilches, N. (2019), en su investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral del trabajador en la empresa
Mineria Texas Colombia”, tesis de maestria en la Universidad
Externado de Colombia, tuvo como objetivo Identificar de qué manera
el clima organizacional incide en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa mineria Texas Colombia, la investigacion
fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de alcance

descriptivo y correlacional, la 40 trabajadores de la empresa Minera
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Texas Colombia, a quienes se les una encuesta mediante un
cuestionario, llegando a la conclusion de que el Clima organizacional
incide de manera positiva a la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la empresa mineria Texas Colombia.

2.1.2. A nivel nacional.

Barrientos, O. (2020), en su investigacion titulada “Motivacién
laboral y clima organizacional en los trabajadores de la empresa
Corporacion Estratégica, Chilca — 2020”7 tesis para obtener titulo
profesional, en la Universidad Auténoma del Perd, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion laboral y el clima
organizacional en los trabajadores de la empresa Corporacion
Estratégica, Chilca — 2020., la investigacion fue de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, correlacional, la poblacién
fueron los trabajadores de la empresa, siendo la muestra un total de
20 trabajadores, se aplic6 una encuesta usando un cuestionario,
llegando a la conclusién que existe correlacion positiva alta entre
motivacion laboral y clima organizacional en los trabajadores de la
empresa Corporacién Estratégica, Chilca — 2020, mediante un
coeficiente R de Pearson de 0,733 a un nivel de significancia p=0,000

menor al 0,05.

Zuiiga, D. (2021), “Clima laboral y motivacion en el area de
fiscalizacion de tramites del Reniec - Lima, 2020, tesis para obtener
titulo profesional, en la Universidad Sefior de Sipan, tuvo como
objetivo determinar la influencia del clima laboral en la motivacion de
los trabajadores en el Area de Fiscalizacion de Tramites del RENIEC
- Lima, 2020, la investigacion fue de enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental y alcance correlacional, la poblacion fue de 42
trabajadores, a quienes se les aplico una encuesta usando un
cuestionario, se lleg6 a la conclusién que se determind que existe la
influencia del clima laboral en la motivacion de los trabajadores en el
Area de Fiscalizacion de Tramites del RENIEC - Lima, 2020, donde el
42,9% del personal presentd un clima laboral aceptable y una alta

motivacion también.



Ayquipa, F. “Motivacion laboral y Clima Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Los Olivos, Lima 2017 tesis de titulacion en
la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objeto general, determinar la
relacion que existe entre las dos variables; vale decir, la motivacion
laboral y clima organizacional en la Municipalidad de Los Olivos. Lima.
2017. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y alcance correlacional, la muestra fue de 100
trabajadores, a quienes se les aplico un cuestionario, se llegé a la
conclusién que existe evidencia marcada o significativa para afirmar
que las dos variables las cuales son motivacion laboral y clima
organizacional se relacionan significativamente en la municipalidad
de Los Olivos. Lima. 2017; habiéndose determinado un coeficiente
Rho de Spearman de 0,326; lo cual nos indica un nivel de correlacién

bajo.

Vargas, L. (2019), en su investigacion titulada “Clima
Organizacional y Motivacion Laboral del usuario interno en el Cap 1-3
Melitdn Salas Tejada de Essalud — Arequipa 20177, tesis de titulacion
en la Universidad Nacional San Agustin, tuvo como objetivo analizar
la relacion que existe entre el clima Organizacional con la Motivacion
Laboral de los usuarios internos tanto asistenciales como
administrativos, el enfoque fue cuantitativo, de disefio no
experimental y alcance descriptivo correlacional y de corte
transversal, se realiz6 en 65 trabajadores a quienes se les aplico
cuestionarios, se llegé a la conclusion que existe relacion significativa
entre el clima organizacional y motivacion laboral del usuario interno

en el Cap I-3 Melitdn Salas Tejada de Essalud — Arequipa 2017.

2.1.3. A nivel local
Ramirez, L y Aguilar, M. (2019), en su investigacion titulala
“Clima organizacional y el desemperio laboral de los trabajadores del
Banco de Crédito del Peru de la oficina 7 de junio en la ciudad de
Pucallpa — 20177, tesis de titulacion en la Universidad Privada de
Pucallpa, Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Clima

Organizacional y el Desempeiio laboral de los trabajadores del Banco
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de Crédito del Peru de la oficina 7 de junio en la ciudad de Pucallpa,
2017, la investigacion fue de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y alcance descriptivo correlacional, se utiliz6 una
encuesta, aplicando un cuestionario, llegando a la conclusién que
existe una relacion positiva entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert

de la oficina 7 de junio en la ciudad de Pucallpa, 2017.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Variable 1: Clima organizacional
Definicion
Segun Gas, F. y Berbel, G. (2018), “Es un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion las cuales distinguen
una organizacion de otras organizaciones, que son relativamente

duraderas en el tiempo y que influyen de la gente en la organizacién”
(p. 173).

Segun Méndez, C. (2019), “Representa las percepciones que
el individuo tiene de la organizacién para la cual trabajo y la opinidon
gue se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,

recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”. (pag. 33).

Segun Chiang, et al (2020), “es el medio interno de una
organizacion, la atmosfera que existe en cada organizacioén, incluye
diferentes aspectos de la situacion que se sobreponen mutuamente
en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas de la organizacion, metas operacionales, reglamentos
internos, ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas de

comportamiento sociales que son sancionados”. (p. 50).
Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacional tiene las siguientes dimensiones:
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Estructura

Segun Chiang, et al (2020), “engloba todo lo referente a las
reglas, procedimientos y niveles jerarquicos dentro de una
organizacion. La estructura de una empresa puede condicionar la
percepcion que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo”

(pag. 52), tiene los siguientes indicadores:
- Reglas
- Procedimientos
- Nivel jerarquicos
Responsabilidad

Segun Chiang, et al (2020), “También conocida como
‘empowerment’, esta dimension se refiere al nivel de autonomia que
tienen los trabajadores para la realizacién de sus labores. En este
aspecto es importante valorar el tipo de supervision que se realiza,
los desafios propios de la actividad y el compromiso hacia los

resultados” (pag. 53), tiene los siguientes indicadores:

- Compromiso
- Nivel de desafio

- Supervision
Recompensa

Segun Chiang, et al (2020), “Consiste en la percepcion que
tienen los colaboradores sobre la recompensa que reciben en base al
esfuerzo realizado. Conlleva no solo el establecimiento de un salario
justo, sino de incentivos adicionales (no necesariamente monetarios)
que motiven al trabajador a realizar un mejor desempefio” (pag. 55),

tiene los siguientes indicadores:

- Salario
- Incentivos

- Desempefio
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2.2.2. Variable 2: Motivacion laboral
Definicion
Segun Palomo, M. (2018), lo define control como “Es el
resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por
la organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e
incentiven al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que
caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio a querer alcanzar

las metas de la organizacién ajustado a la necesidad de satisfacer sus

propias necesidades” (p. 15).

Segun Velaz, J. (2019), “Es un conjunto de procesos
psicolégicos que causan el inicio, la direccion, la intensidad y la

persistencia de la conducta referentes al ambiente laboral” (p. 24).

Segun Robbins, S. (2018), son “Los procesos que dan cuenta
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por

conseguir una meta organizacional de la empresa” (p. 155).
Dimensiones de la motivacion laboral

La motivacion laboral tiene las siguientes dimensiones:
Persistencia

Segun Velaz, J. (2019), “No basta con poner en marcha la
accion, debe existir una cierta energia constante para mantener el
desarrollo del esfuerzo, cuando se esta muy motivado, se superan los
obstaculos y se soportan mejor las penalidades que acompafan a la
actividad que se esta realizando” (p. 24), tiene los siguientes

indicadores:

- Esfuerzo
- Obstéaculos

-  Penalidad
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Direccionalidad

Segun Velaz, J. (2019), “Es la direccion que se tiene para la
realizacion de determinadas acciones, el cual permita al sujeto
conocer la orientacion que coincida con las metas que se tiene

propuestas” (p. 25), tiene los siguientes indicadores:

- Organizacion
- Direccién

- Planificaciéon
Contenido

Segun Velaz, J. (2019), “Esta estrechamente vinculada a la
direccionalidad, dado que se identifica con la meta o resultado
pretendido, el puede ser la satisfaccion de una necesidad, el
cumplimiento de un propésito o la culminacién de un deseo” (pag. 25),

tiene los siguientes indicadores:

-  Meta
- Resultado

- Propdsito

2.3. Definicién de términos béasicos

e Compromiso: Segun Méndez, C. (2019), un tipo de obligacion o
acuerdo que tiene un ser humano con otros ante un hecho o situacion.
Un compromiso es una obligacion que debe cumplirse por la persona
gue lo tiene y lo tomé

e Direccidon: Segun Robbins, S. (2018), es aquel elemento de la
administracion en el que se logra la realizacién efectiva de todo lo
planeado por medio de la autoridad del administrador, ejercida a base
de decisiones.

e Esfuerzo: Segun Velaz, J. (2019), relacionada con la fuerza o el
empefio con que afrontamos una dificultad o nos proponemos

alcanzar un objetivo
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Meta: Segun Chiang, et al (2020), es el fin hacia el que se dirigen las
acciones o deseos. De manera general, se identifica con los objetivos
0 propdsitos que una persona 0 una organizacion se marca

Nivel de desafio: Segun Méndez, C. (2019), hace referencia a
aguellos acontecimientos que significan la posibilidad de aprender o
ganar, en donde el individuo tiene la sensacion de control en la
relaciéon sujeto y entorno.

Nivel jerarquico: Segun Palomo, M. (2018), es la posicion dentro de
una organizacion de las funciones o tareas a desarrollar por orden de
rango, grado o importancia, asi como la distincion de los trabajadores
entre si en funcion de las facultades que estos ejerciten dentro de la
organizacion

Organizacién: Segun Robbins, S. (2018), es un conjunto de
elementos, compuesto principalmente por personas, que actian e
interactlan entre si bajo una estructura pensada y disefiada para que
los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros, de
forma coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de normas.
Obstaculos: Segun Chiang, et al (2020), Situacion o circunstancia
gue impide el desarrollo de alguna accién o lo que se realiza o
pretende

Planificacién: Segun Méndez, C. (2019), es un proceso sistemético
en el que primero se establece una necesidad, y acto seguido, se
desarrolla la mejor manera de enfrentarse a ella, dentro de un marco
estratégico que permite identificar las prioridades y determina los
principios funcionales.

Propdésito: Segun Velaz, J. (2019), es la intencion o el &nimo por el
gue se realiza o se deja de realizar una accion. Se trata del objetivo
gue se pretende alcanzar

Procedimientos: Segun Palomo, M. (2018), es la conducta
preestablecida para la realizacion de una actividad, la cual puede
estar dividida en pasos basado en un orden estandarizado, para llevar
adelante las acciones en cada instancia, o bien componer una fase

especifica dentro de un proceso
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e Resultado: Segun Robbins, S. (2018), Es el efecto o consecuencia
de una accion, proceso o situacion, es decir el fruto o conclusion de
un acto u operacion

e Reglas: Segun Velaz, J. (2019), la norma u ordenacién de
comportamiento obligatorio, dictado por una autoridad competente y
cuyo incumplimiento o desconocimiento traera como consecuencia la
aplicacion de una determinada sancion

e Supervision: Segun Chiang, et al (2020), es la observacion regular y
el registro de las actividades que se llevan a cabo en un proyecto o
programa. Es un proceso de recogida rutinaria de informacion sobre

todos los aspectos del proyecto

2.4. Formulacién de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general
Existe un nivel de relacién significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en el personal administrativo en
la sub direccién de logistica del Ministerio del Interior Proyecto

Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

2.4.2. Hipotesis especificas
1. Existe un nivel de relacion significativa entre la estructura y
la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccién
de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,

Provincia de Coronel Portillo, Regién Ucayali-2022

2. Existe un nivel de relacion significativa entre la
responsabilidad y la motivacion laboral en el personal administrativo
en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto

Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

3. Existe un nivel de relacién significativa entre la recompensa
y la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub
direccién de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial
CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Regién Ucayali-2022.
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2.5. Variables

2.5.1. Definicién conceptual de la variable

Variable 1: Clima organizacional

Segun Chiang, et al (2020), “es el medio interno de una
organizacion, la atmosfera que existe en cada organizacion, incluye
diferentes aspectos de la situacién que se sobreponen mutuamente
en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas de la organizacion, metas operacionales, reglamentos
internos, ademas de las actitudes, sistemas de valores, formas de

comportamiento sociales que son sancionados”. (p. 50).
Variable 2: Motivacion laboral

Segun Velaz, J. (2019), “Es un conjunto de procesos
psicolégicos que causan el inicio, la direccién, la intensidad y la

persistencia de la conducta referentes al ambiente laboral” (p. 24).

2.5.2. Definicion operacional de la variable

Variable 1: Sistemas de informacién

Se obtuvo el puntaje para la operacionalizacion de la variable
a través de la aplicacion de un cuestionario al personal administrativo
en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto
Especial CORAH, sobre el clima organizacional y sus tres
dimensiones, cada dimensién tendra tres indicadores y por cada

indicador se elaboré preguntas usando la siguiente escala de Likert.

1.Nunca

2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre
Variable 2: Gestion de ventas

Se obtuvo el puntaje para para la operacionalizacion de la
variable a través de la aplicacion de un cuestionario al personal

administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior
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Proyecto Especial CORAH, sobre la motivacion laboral y sus tres

dimensiones, cada dimension tendra tres indicadores y por cada

indicador se elabor6 preguntas usando la siguiente escala de Likert.

1. Nunca
2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

2.5.3. Operacionalizacion de la variable

Variable 1. Clima organizacional

Dimensiones

Indicadores

ltems

No

Escala de
medicion

Estructura

Reglas

1,2

¢Las reglas que se definen sobre el trabajo que se
realiza son los adecuados?

¢,Con que frecuencia se respeta las reglas impuestas
por parte de los trabajadores ?

Procedimientos

3,4

¢Con que frecuencia los procedimientos que se
plantean para el desarrollo de sus actividades son los
adecuados?

¢ Se capacita constantemente a los trabajadores sobre
los procedimientos del trabajo que se realiza?

Nivel jerarquicos

¢Con que frecuencia se respeta los niveles jerarquicos
en las funciones que se realiza en el proyecto Corah?

Responsabilid
ad

Compromiso

6,7

¢El nivel de compromiso con el cual los trabajadores
afrontan sus actividades es el adecuado?

¢,Con que frecuencia se reconoce el nivel de esfuerzo
que los trabajadores ejercen en la realizacion de sus
actividades?

Nivel de desafio

8,9

¢La institucion propicia que lo trabajadores generen
niveles de desafio para la realizacién de las
actividades de manera mas eficiente?

¢ Se reconoce el esfuerzo que realizan los
trabajadores antes los niveles de desafio que
generan que las actividades que realizan?

Supervision

10

¢, Con que frecuencia se supervisa las actividades que
realizan los trabajadores?

Recompensa

Salario

11,12

¢EL pago del salario se realiza de manera puntual?
¢Con que frecuencia existe demoras en el
procesamiento de los pago del salario de cada
trabajador?

Incentivos

13,14

¢ Existe incentivos econémicos a los trabajadores que
desempefien de manera eficiente sus actividades?
¢,Con que frecuencia se brinda incentivos no
economicos a los trabajadores que realizan sus
actividades de manera eficiente sus actividades?

Desempefio

15

¢, Se mide el nivel de desempefio de los trabajadores,
gue permita fortalecer aquellas falencias que se
pueda diagnosticar en esa medicion?

1. Nunca

2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi
siempre

5. Siempre
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Variable 2: Motivacién laboral

Dimensiones

Indicadores

ltems

No

Escala de
mediciéon

Persistencia

Esfuerzo

1,2

¢, Se reconoce el esfuerzo que los trabajadores
realizan para cumplir con sus actividades de manera
eficiente?

¢Con que frecuencia se motiva al trabajador a
esforzarse en la realizacion de sus actividades?

Obstaculos

3,4

¢ Se tiene planes de contingencia para dar solucién a
los obstaculos que los trabajadores puedan tener en
la realizacion de sus actividades?

¢, Con que frecuencia se resuelve los obstaculos de
manera eficiente para cumplir con los objetivo
institucionales?

Penalidad

¢, Se aplican penalidades a los trabajadores por no
realizar sus actividades de acuerdo a las normas
establecidas?

Direccionalidad

Organizacion

6,7

¢La organizacion qué se tiene en la sub direccion de
logistica permite cumplir con los objetivos
institucionales?

¢, Con que frecuencia se toma en cuenta las opiniones
de los trabajadores para organizar las actividades en
la institucion?

Direccion

8,9

¢La direccion de las actividades permite a los
trabajadores cumplir con los objetivos de tu trabajo?
¢,Con que frecuencia las actividades de direccién
estan orientadas a los objetivos institucionales?

Planificacién

10

¢, Se toma en cuenta las opiniones y necesidades de
los trabajadores para la planificacion de las
actividades?

Contenido

Meta

11,12

¢Las metas que la institucion plantea son realistas?
¢,Con que frecuencia se evalla el cumplimiento de las
metas para proponer mejoras y cambios?

Resultado

13,14

¢ Existe una politica de cumplir los objetivos por
resultados que permite realizar las actividades de
manera eficiente?

¢Con que frecuencia se analiza los resultado para
brindar alternativas de solucién que mejoren el
trabajo en la institucion?

Propésito

15

¢,Con que frecuencia las actividades que plantea la
institucional a sus trabajadores tiene un propésito de
mejorar su rendimiento?

1. Nunca

2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi
siempre

5. Siempre
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CAPITULO Illl: METODOLOGIA
3.1. Disefio de la investigacion
El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, segun
Hernandez et al. (2018), este enfoque “utiliza la recoleccion de datos
para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar

teorias”. (p. 21).

La investigacion fue aplicada, porque segun Hernandez, et al.
(2018), “porque permite resolver problemas y aplica teorias existentes

para el estudio de las variables seleccionadas” (p. 25).

El método utilizado en la investigacion es: Hipotético —
Deductivo, segun Hernandez et al. (2018), el “Método deductivo es un
método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones

generales para obtener explicaciones particulares” (p.12).

El disefio de la investigacion fue no experimental, Segun

Hernandez et al. (2018), estos estudios “no manipulan las variables,
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sb6lo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para

analizarlos” (p. 185).

Finalmente, el alcance del disefio no experimental que se ha
usado es el descriptivo correlacional esto segun Hernandez et al.
(2018), define que una investigacion es descriptivo y correlacional
porque “consideran al fendmeno estudiado y sus componentes,
definen variables describiendo tendencias de la poblacién o muestra,

el cual permite establecer la relacion entre las variables” (p. 90).

Segun lo fundamentado en la teoria de investigacion, se tiene

el siguiente diagrama:

El diagrama es el siguiente:

0,

/ l

M r
\ |

O

M = Muestra del personal administrativo en la sub direccion de

logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH en la
region de Ucayali

Donde:

O1 = Clima organizacional
02 = Motivacion laboral

r = Coeficiente de correlacion.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacién
La poblacion sera los 3 trabajadores de la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH., como

se detalla a continuacion:
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Tabla N° 1. Definicién de la poblacion

N° DNI APELLIDOS Y NOMBRES CARGO
1| 42339203 | Borges Calampa Mireya Asistente de Abastecimiento Il
2| 45355220 | Campos Ingrimari Saraith Victoria Asistente de Abastecimiento Il
3| 45920118 | Fretel Silva Daniel Asistente de Abastecimiento Il
4| 44736369 | Garcia Santillan Saulo Junior Asistente de Abastecimiento Il
5122999742 | Gomez Alvarado Jaime Asistente de Abastecimiento Il
6| 71020169 | Gonzales Lopez Javier Asistente de Abastecimiento |
7| 41275816 | Goyzueta Meza Cynthia Yelina Jefe de Abastecimiento
8| 43963635 | Inafuko Abensur Delia Cecilia Asistente de Abastecimiento |
9| 23014240 | Lobaton Adauto Gumercindo Asistente de Abastecimiento Il

10| 70987130 | Murrieta Maytahuari Noelly Lizeth | Auxiliar de Abastecimiento

11 | 40035306 | Perez Mori Erka Agustina Subdirector de Logistica

12 | 47359171 | Rios Silva Sara Cesith Auxiliar de Abastecimiento

13| 00111852 | Ruiz Lachi Juan Socrates Auxiliar de Abastecimiento

14 | 43992369 | Saavedra Saldafia lliana Carolina Auxiliar de Abastecimiento

15| 75958674 | Saldaia Rios Daniela Asistente de Abastecimiento |

16| 72855983 | Valera Ocmin Annie Milagro Asistente de Abastecimiento Il

17| 44426510 | Venancino Vera Vitorio Chofer de Abastecimiento

18| 6672060 | Ynocente Espindola Carlos Lorenzo | Asistente de Abastecimiento Il

Nota. Elaboracion propia

3.2.2. Muestra

Se utiliz6 una muestra no probabilistica, segun Hernandez et
al. (2018), “es aquel sub grupo de la poblacion, donde aquellos
elementos elegidos no obedecen a la probabilidad, si no a aquellas
caracteristicas que pueda tener la investigacién” (p. 176), por lo que
el criterio para la muestra que se consideré al personal administrativo
en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto
Especial CORAH, siendo un total de 18 trabajadores.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1 Técnica

La Encuesta

Se utilizo la técnica de la encuesta para esta investigacion, al
ser el mas adecuado, segun Hernandez et al. (2018), “Es un
procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a la
subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacién de un nimero

considerable de personas” (p. 120).
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3.3.2 Instrumentos

Cuestionario

De acuerdo a Hernandez et al. (2018), “es un documento que
recoge en forma organizada los indicadores de las variables

implicadas en el objetivo de la encuesta”.

El instrumento que se utilizd para ambas variables serd un
cuestionario de 30 items, referente al clima organizacional y el 15 para
la motivacion laboral y la escala seré la de Likert, teniendo valores del
labs.

3.4. Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

Se realiz0 mediante la técnica de juicio de expertos (03),
guienes emitieron su valides mediante la firma de las respectivas

constancias, este es el resumen de resultados obtenidos:

Tabla N° 2. Resumen de validez de juicio de experto

N°  Grado Apellidos y nombres del experto Apreciacion
académico
1 Doctor Guillermo Martin Montalvo Taboada Aplicable
2 Magister Carlos Santiago Amado Aplicable
Ramirez
3  Magister Wendy Janina Ruiz Coral de Aplicable
Montalvo Aplicable

Nota. Elaboracion propia

Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2018), La confiabilidad de un
instrumento de medicién es considerada como el grado en que, al
aplicarse de manera repetitiva al mismo objeto de estudio u otro

diferente, se produciran resultados iguales o similares.

Por lo que se realiz6 mediante el método de consistencia
interna de Alpha de Cronbach, sistematizando los resultados con un
programa de céalculos como el Microsoft Excel y la utilizacion del

programa de SPSS version 25 los resultados estan en anexo N° 4.
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3.5. Técnicas para el procesamiento de lainformacién
3.5.1. Recoleccion de datos

Luego de aplicar el instrumento de recoleccion de datos en la
muestra, fue procesado, mediante la sistematizacion de una base de
datos en una hoja de calculo Excel con las respuestas obtenidas y
luego se empled un software estadistico como lo es el SPSS 25.0.
para su tratamiento usando la estadistica descriptiva e inferencial.

La presentacion de la informacion fue mediante cuadros y
graficos estadisticos, tablas de frecuencias, porcentajes, prueba de
normalidad (Kolmogoérov-Smirnov) y la prueba de Rho Spearmen,
para la hipdtesis de los coeficientes de correlacion entre las dos

variables
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion de resultados
Analisis descriptivo
Variable 1: Clima organizacional
Tabla N° 3.
Niveles obtenidos sobre el clima organizacional

Frecuencias

Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)

Nunca 2 11.1 11.1

Casinunca 3 16.7 27.8

A veces 5 27.7 55.5

Casi siempre 6 33.3 88.8

Siempre 2 11.1 99.9

Total 18 100

Nota. Elaboracién propia

. 33.3
30 27.8
25
20 16.7 16.7
15
10 55

-

0

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Figura N° 1. Niveles obtenidos sobre el clima organizacional

Fuente: Tabla N° 3

24



Interpretacién: Los resultados de la percepcion del personal
administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, sobre el clima organizacional mostrados en la
tabla y la figura, un 33.3% indico que casi siempre, el 27.7% indicio que a
veces, un 16.7% indico que casi nunca y un 11.1% indico que siempre y un
11.1% indico que nunca, lo que evidencia que bajo la percepcidén de los
trabajadores de esta sub direccion el clima organizacional es buena.

Dimensiones de la variable clima organizacional
Tabla N° 4.

Niveles obtenidos sobre la estructura

Frecuencias

Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)

Nunca 2 111 11.1

Casinunca 3 16.7 27.8

A veces 4 22.2 50

Casi siempre 7 38.9 88.9

Siempre 2 11.1 100

Total 18 100

Nota. Elaboracion propia

333
35
30 27.8
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5 -
0
Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Figura N° 2. Niveles obtenidos sobre la estructura
Fuente: Tabla N° 4
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Interpretacién: Los resultados de la percepcion del personal
administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, sobre esta dimensién de la variable clima
organizacional mostrados en la tabla y la figura, un 38.9% indico que casi
siempre, el 22.2% indicio que a veces, un 16.7% indicé que casi nunca y un
11.8% indico que siempre y un 11.8% indico que nunca, lo que evidencia
gue bajo la percepcion de los trabajadores de esta sub direccién la estructura
es buena.

Tabla N° 5.

Niveles obtenidos sobre la responsabilidad

Frecuencias

Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)

Nunca 2 111 11.1

Casinunca 2 11.1 22.2

A veces 6 33.3 55.5

Casi siempre 7 38.9 94.4

Siempre 1 5.6 100

Total 18 100

Nota. Elaboracion propia

35

30 27.8

25

20 16.7 16.7

15
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€3]

Nunca Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura N° 3. Niveles obtenidos sobre la responsabilidad
Fuente: Tabla N° 5

Interpretacién: Los resultados de la percepcién del personal
administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior

Proyecto Especial CORAH, sobre esta dimension de la variable clima
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organizacional mostrados en la tabla y la figura, un 38.9% indico que casi
siempre, el 33.3% indicio que a veces, un 11.8% indic6 que casi hunca y un
11.8% indico que siempre y un 5.6% indico que nunca, lo que evidencia que
bajo la percepcion de los trabajadores de esta sub direccion la

responsabilidad es buena.

Tabla N° 6.

Niveles obtenidos sobre la recompensa

Frecuencias

Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)

Nunca 1 55 55

Casinunca 2 11.1 16.6

A veces 7 38.8 55.4

Casi siempre 5 27.7 83.1

Siempre 3 16.6 99.7

Total 18 100

Nota. Elaboracién propia

35

30 27.8
25
20 16.7 16.7
15

10

vl

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Figura N° 4. Niveles obtenidos sobre la recompensa
Fuente: Tabla N° 6

Interpretacién: Los resultados de la percepcién del personal
administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, sobre esta dimension de la variable clima
organizacional mostrados en la tabla y la figura, un 38.8% indico que a
veces, el 27.7% indicio que casi siempre, un 16.6 % indicé que siempre, un

11.1% indico que casi hunca y un 5.5% indico que nunca, lo que evidencia
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gque bajo la percepcidn de los trabajadores de esta sub direccion la

recompensa es buena.

Variable 2: Motivacién laboral

Tabla N° 8.

Niveles obtenidos sobre la motivacion laboral

Frecuencias

Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)

Nunca 1 55 55

Casinunca 3 16.7 22.2

A veces 6 33.3 55.5

Casi siempre 5 27.8 83.3

Siempre 3 16.7 100

Total 18 100

Nota. Elaboracién propia

333
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Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Figura N° 5. Niveles obtenidos sobre la motivacion laboral
Fuente: Tabla N° 8

Interpretacién: Los resultados de la percepcién del personal
administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, sobre la motivacion laboral mostrados en la tabla
y la figura, un 33.3% indico que a veces, el 27.8% indicio que casi siempre,
un 16.7% indic6é que casi nunca y un 16.7% indico que siempre y un 5.5%

28



indico que nunca, lo que evidencia que bajo la percepcion de los

trabajadores de esta sub direccion la motivacion laboral es buena.
Dimensiones de la variable motivacion laboral

Tabla N° 9.

Niveles obtenidos sobre la persistencia

Frecuencias

Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)

Nunca 2 11.1 11.1

Casinunca 3 16.7 27.8

A veces 5 27.8 55.6

Casi siempre 6 33.3 88.9

Siempre 2 11.1 100

Total 18 100

Nota. Elaboracién propia
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Figura N° 7. Niveles obtenidos sobre la persistencia
Fuente: Tabla N° 9

Interpretacién: Los resultados de la percepcion del personal
administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, sobre esta dimension de la variable motivacion
laboral, mostrados en la tabla y la figura, un 33.3% indico que casi siempre,
el 27.8% indicio que a veces, un 16.7 % indic6 que casi nunca, un 11.1%
indico que nunca y un 11.1% indico que siempre, lo que evidencia que bajo
la percepcidn de los trabajadores de esta sub direccion la persistencia es

buena.

29



Tabla N° 10.

Niveles obtenidos sobre la direccionalidad

Frecuencias

Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)

Nunca 2 11.1 11.1

Casi nunca 3 16.7 27.8

A veces 4 22.2 50

Casi siempre 6 33.3 83.3

Siempre 3 16.7 100

Total 18 100

Nota. Elaboracién propia
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Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

vl

Figura N° 8. Niveles obtenidos sobre la direccionalidad
Fuente: Tabla N° 10

Interpretacion: Los resultados de la percepcion del personal
administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, sobre esta dimension de la variable motivacion
laboral, mostrados en la tabla y la figura, un 33.3% indico que casi siempre,
el 22.2% indicio que a veces, un 16.7 % indicé que casi nunca, un 16.7%
indico que siempre y un 11.1% indico que nunca, lo que evidencia que bajo
la percepcion de los trabajadores de esta sub direccion la direccionalidad es

buena.
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Tabla N° 11.

Niveles obtenidos sobre el contenido

Frecuencias

Clases Absoluta Relativa Acumulada

(%)

Nunca 1 55 55

Casinunca 3 16.7 22.2

A veces 4 22.2 44 .4

Casi siempre 7 38.9 83.3

Siempre 3 16.7 100

Total 18 100

Nota. Elaboracién propia
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62}

Figura N° 9. Niveles obtenidos sobre el contenido
Fuente: Tabla N° 11

Interpretacion: Los resultados de la percepcion del personal
administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, sobre esta dimension de la variable motivacion
laboral, mostrados en la tabla y la figura, un 38.9% indico que casi siempre,
el 22.2% indicio que a veces, un 16.7 % indicé que casi nunca, un 16.7%
indico que siempre y un 5.5% indico que nunca, lo que evidencia que bajo la

percepcion de los trabajadores de esta sub direccion el contenido es bueno.
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Analisis inferencial
Prueba de normalidad

Tabla N° 12.

Resultados de la prueba de normalidad de la variable 1

Clima organizacional Shapiro Wilk

Estadistico gl P -Sig.
Estructura .350 18 .001
Responsabilidad 352 18 .002
Recompensa 351 18 .003

Nota. Elaboracion propia

Interpretacién: De acuerdo a los resultados de la aplicacion de la
prueba de Normalidad segun el test de Shapairo Wilk para la variable clima
organizacional y sus dimensiones los valores de P Sig. son menores a 0.05
por lo tanto las variables no cumplen las condiciones de normalidad, por lo
gue se uso pruebas de hipétesis no paramétricas, en este caso la correlacién

de Rho de Spearman.

Tabla N° 13.

Resultados de la prueba de normalidad de la variable 2

Motivacion laboral Shapiro Wilk

Estadistico gl P- Sig.
Persistencia .349 20 .002
Direccionalidad .347 20 .003
Contenido .350 20 .001

Nota. Elaboracién propia

Descripcion: De acuerdo a los resultados de la aplicacion de la
prueba de Normalidad segun el test de Shapiro Wilk para la variable
motivacion laboral y sus dimensiones, los valores de P Sig. son menores a
0.05 por lo tanto las variables no cumplen las condiciones de normalidad,
por lo que se usoO pruebas de hipétesis no paramétricas, en este caso la

correlacion de Rho de Spearman.
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Prueba de hipotesis
Contraste de la hipotesis general
ho: No existe un nivel de relacién significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub
direccién de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,

Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

hl: Existe un nivel de relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub
direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,

Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

Tabla N° 14.

Prueba de hipotesis general

Clima Motivacion
organizacional laboral
Coeficiente
de 1.000 0.840
Clima correlacién
organizacional _Slg. 0.001
(bilateral)
RHO DE N 18 18
SPEARMAN Coeficiente
de 0.840 1.000
Motivacion correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 18 18

Nota. Elaboracion propia

Descripcion: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacion entre el clima organizacional y la
motivacion laboral de los empleados del personal administrativo en la sub
direccidon de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,
se obtuvo un valor del coeficiente de correlacidén rno= 0.840 y un grado de
significancia de P=0.001 lo que indica que existe una correlacion positiva y
elevada entre ambas variables, por lo que existe una evidencia estadistica

para rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis planteada.
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Hipotesis especificas
Contraste de la hipotesis especifico 1

ho: No existe un nivel de relacién significativa entre la estructura y la
motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de

Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

h1l: Existe un nivel de relacidon significativa entre la estructura y la
motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de

Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

Tabla N° 15.

Prueba de hipétesis especifico 1

Estructura Motivacion
laboral
Coeficiente
de 1.000 0.839
correlaciéon
Estructura Sig
ot 0.001
(bilateral)
RHO DE N 18 18
SPEARMAN Coeficiente
de 0.839 1.000
Motivacion correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 18 18

Nota. Elaboracién propia

Descripcidon: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacion entre la dimension estructura de
la variable clima organizacional y la motivacion laboral de los empleados
del personal administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del
Interior Proyecto Especial CORAH, se obtuvo un valor del coeficiente de
correlacion rno= 0.839 y un grado de significancia de P=0.001 lo que indica
gue existe una correlacion positiva y elevada entre esta dimension y la
motivacion laboral, por lo que existe una evidencia estadistica para rechazar

la hipotesis nula y se acepta la hipétesis planteada.
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Contraste de la hipotesis especifico 2

ho: No existe un nivel de relacion significativa entre la responsabilidad
y la motivacién laboral en el personal administrativo en la sub direccién de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de
Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

h1: Existe un nivel de relacién significativa entre la responsabilidad y
la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de

Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

Tabla N° 15.

Prueba de hipétesis especifico 2

Responsabilidad Motivacion
laboral
Coeficiente
de 1.000 0.838
correlaciéon
Responsabilidad .
Sig.
; 0.001
RHO DE (bilateral)
© N 18 18
SPEARMAN Coeficiente
de 0.838 1.000
Motivacion correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 18 18

Nota. Elaboracién propia

Descripcidon: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacibn entre la dimension
responsabilidad de la variable clima organizacional y la motivacion laboral
de los empleados del personal administrativo en la sub direccion de logistica
del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, se obtuvo un valor del
coeficiente de correlacion rno= 0.838 y un grado de significancia de P=0.001
lo que indica que existe una correlacion positiva y elevada entre esta
dimensién y la motivacion laboral, por lo que existe una evidencia estadistica

para rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis planteada.

35



Contraste de la hipotesis especifico 3

ho: No existe un nivel de relacién significativa entre la recompensa y
la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de
Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

h1: Existe un nivel de relacion significativa entre la recompensa y la
motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de

Coronel Portillo, Region Ucayali-2022.

Tabla N° 15.

Prueba de hipétesis especifico 3

Motivacion
Recompensa
laboral
Coeficiente
de 1.000 0.841
correlacion
Recompensa S
> 0.001
RHO DE (bilateral)
© N 18 18
SPEARMAN Coeficiente
de 0.841 1.000
Motivacion correlaciéon
laboral Sig.
(bilateral) 0.001
N 18 18

Nota. Elaboracién propia

Descripcidon: Segun los resultados obtenidos al aplicar la prueba de
Rho Spearman para analizar la correlacion entre la dimension recompensa
de la variable clima organizacional y la motivacion laboral de los empleados
del personal administrativo en la sub direccion de logistica del Ministerio del
Interior Proyecto Especial CORAH, se obtuvo un valor del coeficiente de
correlacion rno= 0.841 y un grado de significancia de P=0.001 lo que indica
gue existe una correlacion positiva y elevada entre esta dimension y la
motivacién laboral, por lo que existe una evidencia estadistica para rechazar

la hipbtesis nula y se acepta la hipétesis planteada.
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4.2. Discusion

1. De acuerdo a los resultados obtenidos donde se muestra que existe
un nivel de relacion positiva significativa entre el clima organizacional y la
motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de
Coronel Portillo, Regidén Ucayali, se observa que este resultado no es ajeno
a otras investigaciones, donde se analiza también el nivel de relacién de
estas dos variables, en otro ambito y tiempo de estudio, como en la
investigacién de Macias, E. (2021), quien tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre el Clima organizacional y motivacion laboral como
insumos para planes de mejora institucional, llegando a la conclusion que
existe una relacién positiva y significativa entre el Clima organizacional y
motivacién laboral como insumos para planes de mejora institucional, con un
grado de correlacion de 0.678, teniendo en cuenta que el clima
organizacional Segun Chiang, et al (2020), “es el medio interno de una
organizacion, la atmosfera que existe en cada organizacion, incluye
diferentes aspectos de la situacion que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de
la organizacion, metas operacionales, reglamentos internos, ademas de las
actitudes, sistemas de valores, formas de comportamiento sociales que son
sancionados”. (p. 50) y la motivacion laboral Segun Velaz, J. (2019), “Es un
conjunto de procesos psicolégicos que causan el inicio, la direccion, la
intensidad y la persistencia de la conducta referentes al ambiente laboral” (p.
24).

2. De acuerdo a los resultados obtenidos donde se muestra que existe
un nivel de relacion positiva significativa entre la estructura y la motivacion
laboral en el personal administrativo en la sub direccion de logistica del
Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de Coronel
Portillo, Region Ucayali, con resultados del coeficiente de correlacion rho=
0.839 y un grado de significancia de P=0.001, se observa que este resultado
Nno es ajeno a otras investigaciones, donde se analiza también el nivel de

relacion de esta dimensién con la motivacién, como en la investigacion de
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Zuiiga, D. (2021), quien tuvo como uno de sus objetivos especificos
determinar la influencia de la estructura en la motivacion de los trabajadores
en el Area de Fiscalizacion de Tramites del RENIEC - Lima, 2020, llegando
a la conclusién que se determind que existe la influencia positiva de la
estructura en la motivacion de los trabajadores en el Area de Fiscalizacion
de Tramites del RENIEC - Lima, 2020, teniendo en cuenta que la estructura
segun Chiang, et al (2020), “engloba todo lo referente a las reglas,
procedimientos y niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La
estructura de una empresa puede condicionar la percepcion que los

colaboradores tienen sobre su centro de trabajo” (pag. 52).

3. De acuerdo a los resultados obtenidos donde se muestra que existe
un nivel de relacion positiva significativa entre la responsabilidad y la
motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de
Coronel Portillo, Region Ucayali, con resultados del coeficiente de
correlacion rho= 0.838 y un grado de significancia de P=0.001, se observa
gue este resultado no es ajeno a otras investigaciones, donde se analiza
también el nivel de relacion de esta dimension con la motivacion laboral,
como en la investigacion de Maskin, F. (2018), quien tuvo como uno de sus
objetivos especificos analizar cémo influye la responsabilidad en la
motivacion de los empleados de una empresa de indumentaria de la Ciudad
de Rosario, llegando a la conclusién que la responsabilidad influye de
manera significativa y positiva en la motivacion de los empleados de una
empresa de indumentaria de la Ciudad de Rosario, teniendo en cuenta que
la responsabilidad segun Chiang, et al (2020), “También conocida como
‘empowerment’, esta dimension se refiere al nivel de autonomia que tienen
los trabajadores para la realizacién de sus labores. En este aspecto es
importante valorar el tipo de supervisidon que se realiza, los desafios propios

de la actividad y el compromiso hacia los resultados” (pag. 53).

4. De acuerdo a los resultados obtenidos donde se muestra que existe
un nivel de relacion positiva significativa entre la recompensa y la motivacion
laboral en el personal administrativo en la sub direccién de logistica del
Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH, Provincia de Coronel
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Portillo, Region Ucayali, con resultados del coeficiente de correlacion rho=
0.841 y un grado de significancia de P=0.001, se observa que este resultado
Nno es ajeno a otras investigaciones, donde se analiza también el nivel de
relacion de esta dimension con la motivacion laboral, como en la
investigacién de Vargas, L. (2019), quien tuvo como uno de sus objetivos
especificos analizar la relacibn que existe entre la recompensa con la
motivacion laboral de los usuarios internos tanto asistenciales, llegando a la
conclusién que existe relacion significativa entre la recompensa y motivacion
laboral del usuario interno en el Cap I-3 Melitdn Salas Tejada de Essalud —
Arequipa 2017, teniendo en cuenta que la recompensa segun Chiang, et al
(2020), “Consiste en la percepcién que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo el
establecimiento de un salario justo, sino de incentivos adicionales (no
necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a realizar un mejor

desempeno” (pag. 55).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
Conclusion general

Se concluye que existe un nivel de relacién positiva entre clima
organizacional y la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub
direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,
Provincia de Coronel Portillo, Regién Ucayali-2022, de acuerdo a los
resultados obtenidos al aplicar la prueba de Rho Spearman donde se
encontré un valor rho= 0.840 y un grado de significancia de P=0.001, lo que
indica un grado de correlacion alta.

Conclusiones especificas

1. Se concluye que existe un nivel de relacién positiva entre la
estructura y la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub
direccién de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,
Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022, de acuerdo a los
resultados obtenidos al aplicar la prueba de Rho Spearman donde se
encontré un valor rho= 0.839 y un grado de significancia de P=0.001, lo que

indica un grado de correlacién alta.

2. Se concluye que existe un nivel de relacion positiva entre la
responsabilidad y la motivacién laboral en el personal administrativo en la
sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial
CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022, de acuerdo a
los resultados obtenidos al aplicar la prueba de Rho Spearman donde se
encontré un valor rho= 0.838 y un grado de significancia de P=0.001, lo que

indica un grado de correlacién alta.

3. Se concluye que existe un nivel de relacién positiva entre la
recompensa y la motivacion laboral en el personal administrativo en la sub
direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial CORAH,
Provincia de Coronel Portillo, Regién Ucayali-2022, de acuerdo a los

resultados obtenidos al aplicar la prueba de Rho Spearman donde se
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encontré un valor rho= 0.841 y un grado de significancia de P=0.001, lo que

indica un grado de correlacion alta.
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RECOMENDACIONES

1. A los directivos de la sub direccion, generar espacios de buenas
practicas en su entorno laboral como parte de una modernizacion del
estado aplicadas a las politicas publicas, mediante una
planificacién estratégica plasmada en documentos de gestion que estén en
el marco de los objetivos de la instituciébn, como planes de trabajo, planes
operativos y de procedimientos que incluya el desarrollo y fortalecimiento de
las capacidades y habilidades del personal, tanto en competencias que
mejores su productividad como las relaciones interpersonales, que facilite
equilibrar sus vidas profesionales y personales, ya que esto permitira tener
un bien clima laboral, que motive también a que los trabajadores se
comprometan, con responsabilidad, eficiencia, usando los recursos y
estructura, que recompense su desempefio y sea reflejado en la calidad del

servicio se brinde.

2. Alos jefes de area monitorear que exista un ambiente de apoyo,
con flexibilidad en las actividades sin descuidar la efectividad, para que
permita reconocer los logros de los trabajadores, creando programas de
aprendizaje y desarrollo, que permita gestionar un plan de estudio y
proporcionar los recursos adecuados en el entorno que respalde las
necesidades de crecimiento, el cual haria que los trabajadores usen sus
horas laborales para lograr sus objetivos, creando un sentido de autonomia,

para que se sientan empoderados, con motivacion.

3. Allos trabajadores, realizar las actividades asignadas con eficiencia
y eficacia, de acuerdo a la planificacion y monitoreo de los jefes de area,
participando activamente con responsabilidad y puntualidad, que permita
mejorar la productividad y mejorar la motivacion laboral, creando un
ambiente de trabajo que permita realizar un trabajo en equipo y un buen

clima organizacion.

4. A los futuros investigadores, que esta investigacion sirva como un
antecedente para contribuir a futuras investigaciones relacionadas al clima

organizacional y motivacion laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Clima organizacional y motivacion laboral en el personal administrativo en la sub direccién de logistica del

Proyecto Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali-2022

Ministerio del Interior

Problema General Objetivo General Hipétesis General - - Variables - Metodologia
Nombre Dimensiones Indicadores
¢ Cuél es el nivel de relacion que existe | Determinar el nivel de relacion que | Existe un nivel de relacién | Variable 1: Estructura Reglas ENFOQUE DE LA INVESTIGACION:
entre el clima organizacional y la | existe entre el clima organizacional y la | significativa  entre el  clima Clima Procedimientos Cuantitativo
motivacion laboral en el personal | motivacion laboral en el personal | organizacional y la motivacion organizacional Nivel jerarquicos DISENO
administrativo en la sub direccion de | administrativo en la sub direccion de | laboral en el personal administrativo Responsabilidad | Compromiso No experimental
logistica del Ministerio del Interior | logistica del Ministerio del Interior | en la sub direccion de logistica del Nivel de desafio ALCANCE
Proyecto Especial CORAH, Provincia | Proyecto Especial CORAH, Provincia | Ministerio del Interior Proyecto Supervision Descriptivo Correlacional
de Coronel Portillo, Regiéon Ucayali- | de Coronel Portillo, Regién Ucayali- | Especial CORAH, Provincia de
20227 2022. Coronel Portillo, Regién Ucayali- POBLACION:
2022. 18 trabajadores de la sub direccion de

Problema Especifico Objetivo Especifico Hipétesis Especifico logistica del Ministerio del Interior Proyecto
1. ¢Cual es el nivel de relacion que | 1. Analizar el nivel de relacion que | 1. Existe un nivel de relacion Especial CORAH
existe la estructura y la motivacion | existe entre la estructura y la | significativa entre la estructura y la Recompensa Salario ESQUEMA:
laboral en el personal administrativo en | motivacién laboral en el personal | motivacion laboral en el personal Incentivos 5
la sub direccion de logistica del | administrativo en la sub direccion de | administrativo en la sub direccion de Desempefio 7
Ministerio del Interior Proyecto Especial | logistica del Ministerio del Interior | logistica del Ministerio del Interior " \"
CORAH, Provincia de Coronel Portillo, | Proyecto Especial CORAH, Provincia | Proyecto Especial CORAH, 0,
Region Ucayali-2022? de Coronel Portillo, Regién Ucayali- | Provincia de Coronel Portillo, Region MUESTRA:

2022. Ucayali-2022 18 trabajadores de la sub direccion de
2. ¢Cual es el nivel de relacién que | 2. Analizar el nivel de relacion que | 2. Existe un nivel de relacion Variable 2: Persistencia Esfuerzo Egrl)zté?; (ée(l)l'\aﬂxl_lsteno del Interior Proyecto
existe entre la responsabilidad y la | existe entre la responsabilidad y la | significativa entre la responsabilidad |  Motivacidn Obstaculos
motiygcic’)nl laboral en e_I pg(sonal motiya_cién. laboral en e! pgr’sonal yla r_nqtivat_:ic’)n laboral en gl pe_rlsonal laboral Penalidad TECNICAS
administrativo en la sub direccion de | administrativo en la sub direccién de | administrativo en la sub direccién de
logistica del Ministerio del Interior | logistica del Ministerio del Interior | logistica del Ministerio del Interior Encuesta
Proyecto Especial CORAH, Provincia | Proyecto Especial CORAH, Provincia | Proyecto  Especial ~ CORAH, INSTRUMENTO
de Coronel Portillo, Regién Ucayali- | de Coronel Portillo, Regién Ucayali- | Provincia de Coronel Portillo, Region Direccionalidad | Organizacion Cuestionario
20227 2022. Ucayali-2022. Direccion i

Planificacion ESTADISTICA DESCRIPTIVA:

3. ;Cual es el nivel de relacion que | 3. Analizar el nivel de relacion que | 3. Existe un nivel de relacion Contenido Meta -Tabla de frecuencia
existe la recompensa y la motivacion existe entre la recompensa y la significativa entre la recompensa y la Resultado - Graficos de barras
laboral en el personal administrativo en motivacién laboral en el personal motivacién laboral en el personal Proposito

la sub direccion de logistica del
Ministerio del Interior Proyecto Especial
CORAH, Provincia de Coronel Portillo,
Region Ucayali-2022?

administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH, Provincia
de Coronel Portillo, Regién Ucayali-
2022.

administrativo en la sub direccion de
logistica del Ministerio del Interior
Proyecto Especial CORAH,
Provincia de Coronel Portillo, Region
Ucayali-2022.

ESTADISTICA INFERENCIAL:
Para la constatacion de las hipétesis se
aplicara la Prueba Rho Spearman.
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Anexo 2: Instrumento de aplicacion
Clima organizacional y motivacion laboral en el personal administrativo en
la sub direccion de logistica del Ministerio del Interior Proyecto Especial
CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Regién Ucayali-2022

El presente cuestionario tiene el propésito de recoger informacion para el
desarrollo de una tesis, cuya tematica esta relacionada al Clima organizacional
y la motivacion laboral en la sub direccidén de logistica del Ministerio del Interior

Proyecto Especial CORAH, Provincia de Coronel Portillo, Region Ucayali.

Por favor le agradecemos la veracidad de sus respuestas, pues asi lo exige la

seriedad y la rigurosidad de la investigacion.
Indicaciones

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted
considere refleja mejor su situacion, marcando con una "X" la respuesta que

corresponda, considerando la siguiente escala:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

items . . o
Variable 1: Clima organizacional

01 ¢Las reglas que se definen sobre el trabajo que se realiza son los
adecuados?

02 ¢,Con que frecuencia se respeta las reglas impuestas por parte de
los trabajadores ?

03 ¢,Con gque frecuencia los procedimientos que se plantean para el
desarrollo de sus actividades son los adecuados?

04 ¢Se capacita constantemente a los trabajadores sobre los
procedimientos del trabajo que se realiza?

05 ¢, Con que frecuencia se respeta los niveles jerarquicos en las
funciones que se realiza en el proyecto Corah?

D2 Responsabilidad m

06 ¢ El nivel de compromiso con el cual los trabajadores afrontan sus
actividades es el adecuado?

07 ¢, Con que frecuencia se reconoce el nivel de esfuerzo que los
trabajadores ejercen en la realizacidn de sus actividades?

08 ¢La institucidon propicia que lo trabajadores generen niveles de
desafio para la realizacion de las actividades de manera mas
eficiente?

09 ¢ Se reconoce el esfuerzo que realizan los trabajadores antes los
niveles de desafio que generan que las actividades que realizan?
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10 ¢, Con que frecuencia se supervisa las actividades que realizan los
trabajadores?

GE Recompensa 102 3 4 5

11 ¢ EL pago del salario se realiza de manera puntual?

12 ¢, Con que frecuencia existe demoras en el procesamiento de los
pago del salario de cada trabajador?

13 ¢Existe incentivos econdmicos a los trabajadores que
desempefien de manera eficiente sus actividades?

14 ¢,Con que frecuencia se brinda incentivos no econémicos a los
trabajadores que realizan sus actividades de manera eficiente sus
actividades?

15 ¢Se mide el nivel de desempenio de los trabajadores, que permita
fortalecer aquellas falencias que se pueda diagnosticar en esa
medicién?

items Variable 2: Motivacién laboral

D1 Persistencia

16 éSe reconoce el esfuerzo que los trabajadores realizan para cumplir con
sus actividades de manera eficiente?

17 ¢Con que frecuencia se motiva al trabajador a esforzarse en la realizacion
de sus actividades?

18 ¢éSe tiene planes de contingencia para dar solucién a los obstaculos que
los trabajadores puedan tener en la realizacion de sus actividades?

19 ¢Con que frecuencia se resuelve los obstaculos de manera eficiente para
cumplir con los objetivo institucionales?

20 ¢Se aplican penalidades a los trabajadores por no realizar sus actividades
de acuerdo a las normas establecidas?

D2 Direccionalidad

21 ¢éLa organizacidén qué se tiene en la sub direccién de logistica permite
cumplir con los objetivos institucionales?

22 ¢Con que frecuencia se toma en cuenta las opiniones de los trabajadores
para organizar las actividades en la institucién?

23 ¢La direccion de las actividades permite a los trabajadores cumplir con
los objetivos de tu trabajo?

24 ¢Con que frecuencia las actividades de direccidn estan orientadas a los
objetivos institucionales?

25 ¢Se toma en cuenta las opiniones y necesidades de los trabajadores para
la planificacién de las actividades?

D3 Contenido

26 ¢Las metas que la institucion plantea son realistas?

27 ¢Con que frecuencia se evalla el cumplimiento de las metas para
proponer mejoras y cambios?

28 ¢Existe una politica de cumplir los objetivos por resultados que permite
realizar las actividades de manera eficiente?

29 ¢Con que frecuencia se analiza los resultado para brindar alternativas de
solucién que mejoren el trabajo en la institucién?

30 ¢Con que frecuencia las actividades que plantea la institucional a sus

trabajadores tiene un propdsito de mejorar su rendimiento?




Anexo 3: Matriz de validacion

Opciones de respuesta Criterio de evaluacion
Relacion
Relacion | RO | gewscion | entreel
s E ® entre la entre of fem y las Observacion yio
- ; i i § varlable y 3 amy-‘mm indicador | opclones recomendacion
> ! dimension Indicador y el item de
3(<|3 teipyens
81 NO Sl | NO| 81 | NO| BI | NO
Estruciura £Las reglas que e definen sobee el rabajo que se realiza son los adecuados? X X X X
Reglas (Con que Fecusncia s respeta las reglas Impuestas por parte de ks rabayjadores 7 x x X x
¢Con que frecuendia los procedimienios que se plantean gara of desammolo de sus x ¥ ' x
Fro acividades son los adecuados?
BT | Se capacia constariemente 3 105 Fabajadores S05rE o3 procedmienios ool Vabak x x x X
Que = realiza?
£ Con que frecuencia se respeta los niveles Jeramuicos en las uncicnes que se realtza X X x X
NVl jerarQuicos | o, o proyecto Corat?
Responsatiicad L5 mived de comperonmiso con of cual los rabajadores afrontan sus aclvidades es of x X x X
2T
Compramisa
¢ Con que Tecuanca se reconoce el nived de esfuerzo que 03 Fabajadones sjercen en X X X X
Cima Ia realtzacion de sus acividades?
(L2 instucion propica que 10 abajadores generen niveles de desafio para X X X x
organizacional vl de neakzacion de [as actividades de manera mas eficente?
£Se reconoce el estuarzo que realizan los rabajadores anles ios niveles de cesalo L} L 1 X
Que peneran que |as acividades que realzan?
- ¢Con gue racuenca se supenisa las actvidades gue realtzan ios radajadores? X x X X
¢EL pago ool s3ario s realiza de manera puntudl? X X x X
Recompensa | Salaro £Con que frecuenda exisie demoras en of procesamientd de jos pago del salano de X ’ L X
cada trabajacor?
(Exste incerfivos ocondmicos 2 Ios Fabapdores que desempefien de manera X x X x
eficente sus acividades?
¢Con que frecuencla se trinda Incentivos nO SCONGMICOS 3 ks rabaiadores que x x ' X
regizan L. acthvidades de manera efickents sus actvidades?
- "o £ Se mide & nivel de desempefio de los rabaldores, que permita oralecer aquellas x . . X
falencas que se pueda dlagnosicar en £5a medicion?
Motvacin Estuerzo ¢5e reconoce el esherzo que os imbiadores realizan para cumplr con sus x x x X
i acividades de manera eficiente?
|aboral (Con que frecuenca 3¢ mobva o Yabapdor 3 estorzarse en la reaitzadon de sus x X x X
aciividades?




(S0 Bene planes de contngencla para car soldtn 3 o5 obstsaukos que s
rabajadores puedan lener en [ realizacon de s achvidades?

Con que frequench se resuelve D5 cbstacuios de manera ickente para cumpllr con
105 obietvo nsthucionales?

¢ 5e aplcan penaidades 3 los rabaadores por no reaitzar sus actividades de acuerdo
2 s normas estabieadas?

Drecdonsidad

{La organtzacion qué 52 Sene &n i3 b dreccion de koglstica panmite cumpl con los
obietivos hsfucknaies?

(Con que trecuencia 5o foma en cueniy s opnones de 1os iabajadores para
orpankzar s acihvidades on la institucion?

Dweccio

(La dmeccion de las acividades permie 3 10s trabajadores cumpilr con ios objelivos
de  rabajo?

(Con que hecuench bs activdades de direccion estan onentadas 2 los chjetvos
Insitudonsies?

(5S¢ oma en cuenta s opinknes y necesdades 02 los Tabajpdores paa b
planificacdn de las acthidades?

Conlenkdo

¢Las metas que & nsucin planied son realsRs?

¢ Con que frecuenca 52 evakla of cumplmiento de LS metas para proponer mejoras
y cambios?

(Enste una poiltica de cumpliy los objetvos por resulfados que permile realzar s
actividades de manera elcienie?

¢ Con que frecuencia 52 analiza \os resultado para trindar alemalivas de soluckn que
meforen & rabajo en & insttuocn?

<Con que Fecuenca las actvidades que planiea b insttucional a sus rabaadores
ene un propéelio de mejorar s rendimiento?
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Opciones de respuesta Criterio de evaluacion
Relacson
Retacion | REDN | pesacion | entreel
! g E s entre la entreed | Remylas Observacion ylo
b § F i variable y a .';':‘" indicador | opciones recomendacion
> ; dimension Indicador y el tem de
i il® respuesta
81 NO Sl | NO| SI | NO| 81 | NO
Estuciua ¢Lars reglas que se definen sobee el rabajo que s& realiza son los adecundos? X X X X
Regas (Con que hecusnca s respeta las raglas Impuestas por perte de o5 rabyjadores 7 x X X X
¢Con que frecuencia los procedimienios que se plantean para ol desamolo de sus « X X X
aiividades son os adecuados?
Frocedmientos -
(5e capacita constarfements 3 los rabaadores sotre s procedmienios del rabajo x x x X
que se realiza?
¢Con que frecuencia se respeta ios niveles Jeramuicos en las funciones gue se redtza x X X X
NV JRrQUCOS | o o proyecto Corah?
Responsatiidad LE ntved 02 compromisD con o cual los radajadores afrontan sus actvidades es o x x X X
o0’
Compromiso
¢ Con que Tecuenda se reconoce of nivel de esuerzo qQue 105 FabaRaores ejeroen on X X x X
Cima 1a realiracion de sus actividades?
(La Instucion proplos Que 10 batajadores peneren niveles de desafio paa B x X ] x
organizaciongl N nealtzacion de las actividades Oe manera mas sfcenis?
¢5e reconoce ef esfusrzo que realtzan los rabajadores antes los niveles de desaflo X x x x
Que generan que las actvidades que reatzan?
Supesvision (Con que Facuencia se upenvisa las actvidades que realtzan ios trabajadores? x x x X
LEL pago del s3iario so realiza de manera puntual? X X X X
Recompensa Samro ¢Con que Fecuencia exsle demoras en of procesamiento de jos pago ded salano de x X . X
cada trabajador?
(Exste ncerfivos econdmicos 2 1os Yabajadores Que desempefien de manera X x x x
Wi ?
= eficienie sus acivicades
(Con gque frecuencia se trinda Incentivos NO econdmicos a los Fabaadores gue X X X X
realzan sus aciMdades de manera eficienie sus actvidades?
- ceho LS50 mide o nivel de desempefio de los Fabajadores, que permita foralecer aguellas ¥ L L] X
falencias que se pusda dlagnosticar en esa medican?
Motvacdén Eshuerzo ¢Se reconoce el esherzo que os trabajadores realizan para cumplr con Sus X X X X
nda aciividades de manera eficiente?
laboral 3 £Con que frecuencl s& mobiva o FabaRador a estorzarse en la realtzacon de sus X X [ X

actividades?
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¢5e tene planes de contngencla para dar solucion a los chstaculos que oS
frabajacores puedan lener en 1 realizacion de sus achidades?

Con que frecuancia s& resusive os cbetaculos de manera eficiente para cumpllr con
103 chietvo nsthucionales?

£5¢ aphcan penaidades 3 105 rabajadores por no realtzar sus acthidades de acuerdo
2 WS nomas estatieadas?

Organcacion

{La crganizacion qué se Sene on 3 KD direcddn de kgistica permite cumplr con los
chjetivos nsuconaies?

¢Con que trecoencls se foma en cuenia @S opniones de oS tabajadores para
organizar 123 acividades en la insstucion?

Diroccion

(A deeccion de s ackvdades permie 3 103 tradajadores cumplr con 10s objetivos
de W rabajo?

¢Con que tecuencla s aciividades de dreccion estan orentadas a los cbjelvos
Insfudonsies?

(5S¢ 'oma en cusnia s opiniones y necesidades de los rabajdores para b
planificacan de las acividades?

(Las metas que  hsTucion plantea son ealsts?

£Con que Fecuencia se evalla of cumplmienio o s metas para proponer Mejoras
¥y cambios?

(Enste una poliica de cumgiir los objetvos por resuftados que permie realizar s
acividades de manera efcients?

£Con que frecusncia se analiza ios msultado para bendar lemathas de solucion gue
meforen of trabajo en & Insttucion?

¢Con gue racuandcia las actvidades que planiea i Insttucional 3 sus rabojadores
Bene un proposiio de mejorar su rendimiento?

bR

Validador

Hj Ing Stst. Carlos Som\foso Armadg Ramfrez.
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Opciones de respuesta Criterio de evaluacion
Relacion
Reacion | PESN | geucion | entree
i g i entre la o0 entreed | Memylas Observacion y'o
. g i ! varlable y a “;"' Indicador | opclones recomendacion
> 3 dimension Indlcador y el ftem de
$l<13]° e
8 | NO [ 8I|NO| S |NO| 81 | NO
Estructun £Las reglas que se definen sobre el rabajo que se realiza son o3 adecuados? X X X X
Reghs 1 Con que Facuencia sa respeta las reglas impuestas por parke de los rabajadores 7 ] X ] X
£Con que frecusncia los procedimienics que se plantean para el desamolo de s X X X X
?
Proc activdades son los adecuados’
{50 capacita constanfemente a los rabajadores sobee los procedimienton del irabajo x X X X
que 5 1eira?
; £Con que frecuencia 52 respeta los niveles Jeramuicos en |as unciones que se realtza 1 X [ X
Novel jerargudcos | - Corah?
Responsatiidad £E1 rivel de compromiso con of cuai los rabajadores afrontan sus actvidades os ol X X 1 X
aeod?
Compromiso
£ Con que frecusnda s& reconoce el nivel de esAierzo que 08 Fabajdons ejercen an X ] X X
Cima 12 resitzacion de sus actvicades?
(L2 insttudon proplcia que lo irabajadores generen niveles de desafio para b X X X X
(ran 7
organizacional e reakzacion de Las actividades de manera mas eficiente?
58 reconace el estusrzo que realtzan los rabajadores anles ks riveles de desalo 1 X [ X
que generan que las acividades que reatzan?
) X ) X X X X
- £Con que Fecusncia s supenisa las achvidades que realzan ios irabajadores
LEL pago del sakario 52 reakiza de manera puntual? ] X ] X
Recompens2 | Saaro (Con que frecuencia existe demaras en ¢of procesamiento de (05 pago del salaro de X X X X
cada trabajador?
(Existe Incerfivos econOmicos a los Fabajpdores que desampefien de manera X X 1 X
efidenie sus acihvidades?
¢Con que frecuencha se brinda Incentivos no econcmicos 3 ke Fabajadores que X X X X
realzan w5 ciradades de manera eficienie sus actvidades?
— 15 mide o nivel de desampefio de los rabajadores, que permita ortalecer aquellas X X x X
' falercias que se pueda clagnosticar en e5a medicion?
Motivacion Estuerzo ¢Se reconoce ef esherzo que 05 tabyadores realizan para cumplr con WS X x X X
Baakdonds activdades de manera efclente?
laboral (Con que fracuencl se mobva al ¥abaldr 2 estorzarse en la reallzadn de s X X X X

xthvdades?
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(50 Bene planes de contngencla para car soluotn a os obstaculos que os
rabajadores pusdan lener en b realizadon de us achvidades?

¢ Con que frecuencl se resueive Ds cbstacuios de manera eicienie para cumply con
125 objetvo nsthucionales?

¢ Se apican penaiidades 3 los rabaadores par no reailzar sus aciividades de aouerdo
2 s normas estabieadas?

{La organtzacion qué se lene en i3 Kb direcdon de logistica permiie cumpdr con ios
objetivos Insucionales?

¢Con que trecuencia se foma en cuentd s opniones 9 1os iabajadores para
orpanizar las aciividades on la institucion?

Dwecxcito

(La dreccion de las acividades permie 2 05 trabajadores cumpilr con 105 objelvos
de L rabajo?

(Con que hecuencl s activdades de direccion estan onentadas 2 los chjedvos
Instudonaies?

{Se oma en cuenia @S opiniones y necesdades o2 los rabapdores paa b
planificacon de las acthidades?

(Las metas que b insiucion planiea son realss?

¢Con que recuencia s2 evakla of cumplimiento de s Metas para propone mejoras
y camblos?

LEmste una poltica de cumplr los objetvos por resultados Que permile redizar s
atividades de manera elcenis?

{Con que frecuencia 52 anaiza 1os resullado para brindar allemalivas de solucion gue
mejoren o rabajo en & insttucon?

¢Con que Fecuenca las actvidades que plani=a b insttucional a sus rabajadores
Sene un propdsiio de mejorar S rendimiento?

."‘ I, ‘/ J
G
| /

Validador

Dr I"Jﬂ‘ 55t Gutllermo H:\rL‘n

Hcﬁ‘t (’&( Jo TOEOGAQ
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Anexo 4: Confiablidad del instrumento
Variable 1: Clima organizacional
La confiabilidad de los instrumentos se realiz6 mediante el método de

consistencia interna de Alpha de Cronbach con el uso de SPSS v25.

Instrumento N° items o : Alfa de Cronbach

Cuestionario sobre el clima 15 0,761
organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos muestran un valor del Alfa de Cronbach del
0,761 para el cuestionario con preguntas sobre el clima organizacional y sus
dimensiones, este resultado se aproxima a 1, esto quiere decir que existe una

elevada confiabilidad de aplicar el instrumento de recopilacion de datos.

Variable 2: Motivacién laboral

Instrumento N° items o : Alfa de Cronbach

Cuestionario sobre la 15 0,798
motivacion laboral

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos muestran un valor del Alfa de Cronbach del
0,798 para el cuestionario con preguntas sobre la motivacién laboral y sus
dimensiones, este resultado se aproxima a 1, esto quiere decir que existe una

elevada confiabilidad de aplicar el instrumento de recopilacién de datos.

Validador: Dr. Ing. Sist. Guillermo Martin Montalvo Taboada
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Anexo 5: Base de datos

Base de datos de la confiabilidad

Motivacién laboral

Contenido

30

29

27 | 28

26

Direccionalidad

25

24

22 | 23

21

Persistencia

19 | 20

18

17

Clima organizacional

Recompensa

15

PREGUNTAS

14

13

12

1

Responsabilidad

10

Estructura

1

Variables --->

->

Dimensiones --

Indicadores --->

Encuestados

10
11
12
13
14
15
16
17
18
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Base de datos de la encuesta
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Anexo 7: Evidencias (imagenes y/o fotos)
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