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Resumen

Este estudio tiene la meta de analizar la relacion que existe entre el clima organizacional
y motivacion laboral en trabajadores de la empresa minera Shouxin Pert S.A. de la
provincia de Nazca en el afio 2021. Esta investigacion es de tipo bésica. El nivel de
estudio es descriptivo correlacional. El disefio es no experimental. La poblacion
encuestada es como sefiala la tabla son 350 trabajadores de la empresa minera Shouxin
Perd S.A. en la provincia de Nazca en el afio 2021. La muestra se considerd hacer el
estudio con 183 trabajadores de la empresa minera elegidos mediante el muestro
probabilistico de tipo al azar simple. Las técnicas de recoleccién de datos fueron la
revision documental, revision de gabinete, la encuesta con sus instrumentos un Escala
de Opiniones CL-SPC este es un instrumento validado creado por Palma (2004). Escala
Clima Laboral CL - SPC. Por otro lado, para la otra variable fue el cuestionario para
medir la motivacion organizacional. Los resultados se pueden determinar mediante
pruebas no paramétricas, que existe relacion entre el clima organizacional y motivacion
laboral en trabajadores de la empresa minera Shouxin Per( S.A. de la provincia de Nazca
en el afio 2021. Esto se demostr6 mediante la prueba de correlacion de Rho Spearman,
donde se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,999. La conclusion que indica a

mayor nivel de clima organizacional mejor sera el nivel de motivacion laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, Ambiente empresarial, Motivacion laboral.



Abstract.

This study has the goal of analyzing the relationship between the organizational climate
and work motivation in workers of the mining company Shouxin Pert S.A. of the
province of Nazca in the year 2021. This research is basic. The level of study is descriptive
correlational. The design is non-experimental. The population surveyed is, as the table
indicates, 350 workers from the mining company Shouxin Pert S.A. in the province of
Nazca in the year 2021. The sample was considered to do the study with 183 workers of
the mining company chosen through simple random probabilistic sampling. The data
collection techniques were the documentary review, cabinet review, the survey with its
instruments, a CL-SPC Opinion Scale, this is a validated instrument created by Palma
(2004). Labor Climate Scale CL - SPC. On the other hand, for the other variable it was
the questionnaire to measure organizational motivation. The results can be determined
through non-parametric tests, that there is a relationship between the organizational
climate and work motivation in workers of the mining company Shouxin Pert S.A. of the
province of Nazca in the year 2021. This was demonstrated by the Rho Spearman
correlation test, where a correlation coefficient of 0.999 was obtained. The conclusion
that indicates a higher level of organizational climate, the better the level of work

motivation.

Keywords: Organizational climate. Business Environment,work Motivation.



CUERPO DEL INFORME FINAL

I. Introduccion.

Actualmente las personas que laboran en una empresa realizan diversas funciones, no
solo para satisfacer algunas necesidades econdémicas sino para lograr su crecimiento
personal y profesional en la organizacion. También, es fundamental referenciar los
factores de influencia personal y técnicas dentro de la empresa, tales como: personalidad,
ética, doctrina, mision, vision, estructura organizacional, politicas, recompensas, salario,

estilo de trabajo, comunicacion y toma de decisiones. (Baguer, 2005)

En este estudio es necesario mostrar el propésito de la realizacion es analizar la asociacion
que existe entre las variables entre ellos el clima organizacional y motivacion laboral en

la empresa minera Shouxin Per( S.A. de Ica, 2021.

Se sabe en los mercados internacionales las organizaciones y las personas pues depender
mucho de la economia se caracterizan por encontrarse en un estado inseguro y en una
etapa de lento crecimiento econdmico. En este entorno, se puede elaborar que solo el 13%
de los trabajadores en el mundo estan muy satisfechos con su trabajo y cerca de un 25%
se siente insatisfechos. (OIT, 2015).

A nivel latinoamericano, la tasa de satisfaccion es del 15%, mientras que en el En paises
como México, solo el 12% de los paises estan muy satisfechos con su trabajo, solo en

Brasil EI 27% de las personas estan muy satisfechas (OIT, 2015).

En el Pery, solo el 14% de los colaboradores estdn manifiestan satisfaccion con la labor
que realizan todos los dias, esto se debe a que proponen mejores condiciones laborales y
cuentan con la infraestructura suficiente para promover el desarrollo profesional. Por
tanto, como trayectoria profesional, habra un compromiso con la organizacion, y los
empleados con baja satisfaccién tienen una alta tasa de rotacion, lo que significa que la
tasa de rotacién es de alrededor del 20%. (MINTRA, 2012).

Es importante el clima organizacional que refleja una empresa porque el personal se
encuentra laborando todos los dias en conjunto. Ademas, la motivacion laboral, que con
Ileva la gestion de los empleados juega un papel relevante debido a que dia comparte en

una misma responsabilidad. (Sarmiento, 2016)

El estudio propuesto evidencia el clima organizacional a nivel descriptivo debido a que



se presenta en una circunstancia temporal y geogréafica determinada.

Desde hace mucho tiempo hasta la actualidad, se ha desarrollado trabajos basados en
conocer e identificar aquellos factores que logran alcanzar una calidad aceptable de
servicio y producto en una organizacion determinada, para lo cual se procuré prioridad
diferentes aspectos de la organizacién, pero en un inicio no se enfocé sobre el talento
humano, el cual es claro que forma parte de un recurso vital para la productividad y
alcanzar objetivos determinados. De igual forma la motivacion laboral ha cobrado
relevancia y ahora es parte necesaria en las diferentes areas que conforman una

organizacion.

Como sefiald Restrepo (2015), a escala global, las motivaciones organizacionales han
sufrido cambios significativos, y se ha puesto méas énfasis en el clima organizacional,
sefial6 que esta fomenta el desarrollo de valores, actitudes y emociones favorables de los
empleados. La organizacion se convierte en un factor diferenciador, haciendo que sea
mas exitosa que la competencia, una de las grandes consecuencias de no tener un buen
clima organizacional los hace mas permisibles a los riesgos psicosociales en los

trabajadores.

En el Peru, Pastor (2018), afirmd que, entre las empresas privadas de combustibles e
hidrocarburos del Peru, Peruana de Combustibles SA (PECSA) implementé el sistema
SAP a fines de 2016 (integrando todas las areas funcionales del negocio en conjunto, lo
que resulté en procesos mas eficientes y una mejor gestion, decision, haciendo sistema
ERP), este cambio ha llevado al ajuste de la estructura organizacional, resultando en la
reduccion del trabajo y ajustes afectados por el clima organizacional, manifestado en el
egoismo de los pares que buscan apoyo, falta de comunicacion entre areas de trabajo,
aunque no ha habido aumento del absentismo. Sin embargo, se encontré que la
insatisfaccion de los trabajadores se debe a que se sienten amenazados, lo que tiene un
impacto negativo en su desempefio laboral. Por otro lado, en cuanto a la motivacion
laboral un estudio de Quincho y Silva (2018), logré determinar que la motivacion laboral
de los colaboradores de maquinaria pesada de la Compafila Minera Antamina es
satisfactoria, porque existe un grato ambiente laboral, seguridad laboral, hay crecimiento

personal (p.71).

Es importante también, tener claro que, la industria minera del Pert es el mayor productor

de divisas y sigue siendo una de las principales actividades econémicas. La politica de
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promocion minera que se inicid en la década de 1990 apoy0 esta situacion, y el pais tenia

una gran cantidad de capital fluyendo al pais (Rodriguez, 2010).

En la empresa minera Shouxin Per S.A., se logra evidenciar una realidad interesante de
analizar y conocer, ya que aun existen algunos problemas con el clima organizacional
desarrollado, el cual es percibido por algunos trabajadores como el no adecuado, de igual
forma ocurre con la motivacion laboral, la cual alcance determinados niveles, pero en su
gran parte no son las necesarias para mantener un desempefio correcto y productivo. Por
lo que es necesario determinar de qué manera se relaciona el clima organizacional y la

motivacion laboral dentro de la empresa minera Shouxin Perd S.A.

Antecedentes internacionales segun Chirinos, et al. (2018). El clima organizacional en el
emprendimiento sostenible. Articulo de investigacion. El proposito general es analizar el
clima organizacional en el emprendimiento sostenible con el fin de determinar el impacto
del clima laboral en el desarrollo de la empresa. La investigacion es tipo cuantitativo,
método descriptivo y disefio transaccional, con una poblacién y una muestra de 63 sujetos.
Para la recoleccién de datos se aplicd el cuestionario. Conclusion: Con base en los
resultados obtenidos, se puede determinar que los empleados estan insatisfechos con el
clima organizacional, debido a que este indicador muestra un nivel bajo, y el porcentaje
de emprendimiento sustentable reflejado por el método de medicion anterior es de 2.31%.
Esta investigacion muestra que la falta de un ambiente de trabajo agradable en la empresa
afecta la estabilidad emocional de los empleados. Por lo tanto, al permitir la comprensién
del comportamiento individual, formular acciones orientadas al logro de metas y brindar

asistencia a los empleados, un buen trabajo en la organizacion. (p. 60)

Noboa, et al. (2019). Relacidn del clima organizacional con la satisfaccion laboral en una
empresa del sector de la construccion. Articulo de investigacion. El proposito general es
determinar como una empresa ecuatoriana de la industria de la construccion vincula el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. La investigacion es tipo correlaciona,
método cuantitativo, disefio no experimental. Para la recoleccién de datos se usé la
estadistica descriptiva mediante correlacion de Pearson y como instrumento se aplico el
cuestionario. Conclusion: Se encuentra que existe una correlacion positiva entre estas dos
estructuras, y las dimensiones del clima organizacional que tienen mayor impacto en la

satisfaccion laboral son: recompensa y liderazgo. Esta investigacion es importante para
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las organizaciones porque permite a las organizaciones proponer e implementar planes de

accion para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados.
(p. 85)

Brito, et al. (2020). Clima Organizacional y su Influencia en el Desempefio del Personal
en una Empresa de Servicio. Articulo de Investigacion. El objetivo general es determinar
como las variables seleccionadas afectan el desempefio de los empleados de la empresa
estudiada. La investigacion es de corte, método descriptivo y disefio correlacional, con
una poblacion 90 colaboradores y una muestra de 78 colaboradores. Conclusion: Una de
las principales conclusiones es que la integracion de las variables de control, seguimiento
y liderazgo es fundamental para producir un clima organizacional adecuado. A su vez,
esto afecta el desempefio y el logro de las metas organizacionales. La investigacion
también determino que es importante promover la participacion en el espacio de toma de
decisiones, que es un factor que incide en la motivacién y desempefio de los empleados.
Por otro lado, cultivar la confianza en los empleados mejorard la capacidad y el

compromiso. (p. 105)

Cardona, et al. (2018). La gestion y direccion del talento humano desde el anélisis sobre
clima organizacional y sus dimensiones. Articulo de Investigacion. El objetivo general es
analizar el clima organizacional y dimensiones en la gestion de talento humano. La
investigacion es tipo descriptiva, método analitico y disefio no experimental. Para la
recoleccion de datos mediante documentacion de articulo, libros, etc. Conclusion:
Permite analizar las dimensiones de liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion,
cooperacion, control, toma de decisiones y las principales debilidades de la organizacion
en términos de clima organizacional. Esta investigacion muestra que considerando que
esta parte representa un elemento basico, los talentos en la organizacion se pueden
gestionar adecuadamente. Ademas, brindara armonia que aportara a la gestion y talento

humano en general. (p. 167)

Los antecedentes nacionales segun Arruée (2018). Motivacion para el desarrollo laboral
de servidores administrativos de la oficina de estudios de la Universidad Nacional
Agraria. El objetivo general se trata de evaluar los incentivos y la satisfaccién laboral y
su impacto en el desempefio laboral del personal administrativo. La investigacion es tipo
descriptivo-explicativo y disefio no experimental transversal, con una poblacion y
muestra de 32 servidores. Para recolectar los datos se usé como instrumento la encuesta

y el andlisis documental. Conclusién: El nivel medio de motivacion y satisfaccion laboral
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es de 63,6. Y 54,0; parte del puntaje de motivacién laboral y parte de la satisfaccion
laboral afectara el nivel de desempefio calificado 78,3, por lo que se han tomado medidas
para mejorar esta motivacion y satisfaccion laboral. Esta investigacion muestra que se
mejorara el rendimiento laboral teniendo que superar los factores que conducen a un
servidor insuficiente y a la insatisfaccion laboral: salario, beneficios, seguridad, entorno

laboral e ideales personales. (p. 78)

Gutiérrez (2019). Motivacion en el trabajo y satisfaccion laboral en instituciones publicas.
El objetivo general es determinar la fuerza y la importancia de la relacion entre la
motivacion laboral y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas. La
investigacion es enfoque cuantitativo, alcance correlacional y disefio transversal, con una
poblacién de 202 docentes y una muestra de 134 docentes. Para recolectar los datos se
uso los instrumentos de: escala de motivacion en el trabajo y una escala de satisfaccion
laboral-version para profesores. Conclusion: Existe una relacion directa y moderada entre
la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones
educativas, y es estadisticamente significativa (0,42). Esta investigacion muestra la
motivacion intrinseca y las dimensiones motivacionales relacionadas con la satisfaccion
laboral. Existe una correlacion moderadamente inversa y una correlacion significativa

entre la motivacion extrinseca, la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral. (p. 167)

Rojas y Tavara (2017). Cultura organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores
de la Universidad Marcelino Champagnat. El propdsito general de establecer la relacion
entre la cultura organizacional de los trabajadores y la satisfaccion laboral. La
investigacion es tipo cuantitativa, método no experimental transversal y disefio
correlacional no causal, como poblacion y muestra es de 124 trabajadores. Para la
recoleccion de datos se utilizaron las siguientes herramientas: Lista de verificacion de
cultura organizacional RST y escala de satisfaccion laboral RST. Los resultados muestran
que existe una relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral (r = .672;
p = .000). Conclusién: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral. Del mismo modo, existe una relacion entre el
tamafo de la caridad marista, lo que ayuda a mantener las normas institucionales y
proporciona un buen ambiente de trabajo. Esta investigacion muestra que cada dimension
contribuye al desarrollo de la identidad organizacional, la cual se refleja en la
comunicacion, la evaluacion del puesto, los tipos de relaciones interpersonales, el

bienestar laboral y las condiciones laborales de los empleados universitarios. (p.98)

13



Apaza (2018). Percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
servidores de la Empresa Municipal de Saneamiento Basico de Puno S.A. Peru, 2015. El
proposito general es determinar la relacion entre la percepcion del clima organizacional
y la satisfaccion laboral del servidor. La investigacion es tipo descriptivo correlacional,
método hipotético deductivo y disefio no experimental transversal, con una poblacion de
181 servidores y una muestra de 124 servidores. Para la recoleccion de datos se utilizo
como técnica la encuesta mediante la aplicacion de un cuestionario. Conclusion: Existe
una relacién altamente positiva entre la percepcion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de la Empresa Municipal de Saneamiento Basico
de Puno S.A. En 2015, el Rho de Spearman es 0.903 y p = 0.000. Es decir, cuanto mayor
es la percepcion del clima organizacional, mayor es la satisfaccion laboral que
experimenta el servidor fisico. Esta investigacion muestra que es necesario sensibilizar
plenamente a las personas sobre el clima organizacional para que los trabajadores se

sientan motivados, valorados y aumenten su inversion en el trabajo. (p. 98)

Los antecedentes locales segin Sayago (2019). Gestion administrativa y motivacion
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica,
2017. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzmén y Valle.
El propdsito general es determinar la relacion entre la gestion administrativa y la
motivacion laboral. La investigacion es tipo descriptiva correlacional, enfoque
cuantitativo y disefio no experimental transversal, con una poblacion y muestra de 91
trabajadores. Para recolectar los datos se aplico la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Conclusion: Cuando la significancia del valor p de 0.000 es
0.05 (bilateral) y el nivel de correlacion es 0.809, es comprensible que la gestion
administrativa y la motivacion laboral puedan encontrar un valor calculado. Esto muestra
que la correlacion es alta. Este estudio muestra que los estudios de aceptacion de
evidencia estadistica muestran que la administracion de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga de Ica esta altamente correlacionada con las motivaciones del personal

administrativo. (p. 90)

Garcia (2017). Cultura organizacional, motivacion y la satisfaccion laboral del personal
de una municipalidad de Ica. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. El objetivo
general es evidenciar la cultura organizacional, motivacion y la satisfaccion laboral del
personal. La investigacion es tipo cuantitativa, método transversal no experimental y

disefio descriptivo correlacional, con una poblacion y muestra constituida por el personal
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de la municipalidad. Para recolectar los datos se utilizo la técnica de la encuesta y su
instrumento el cuestionario. Conclusion: Existe una correlacion positiva entre cultura
organizacional, motivacion y satisfaccion laboral. La evidencia de estas actividades
muestra que existe una correlacion positiva entre las variables. Esta investigacion se
realiza mediante analisis descriptivo y analisis inferencial de las variables de
investigacién, por lo que es posible comprender el grado de relevancia, responder
preguntas, verificar los objetivos y desmentir la hipétesis original. (p. 90)

1.1.1. Clima organizacional
1.1.1.1. Conceptualizacion del clima organizacional

El clima organizacional "es un entorno que existe en una organizacion. En este entorno,
se busca la confianzay el respeto dentro de la organizacion con el fin de mejorar la calidad
de trabajo y de vida" (Quispe, 2017, p.37). De igual forma, Revilla y Meza (2013),

detallan que:

Es la percepcion compartida de informacion sobre los miembros de la organizacion sobre
el trabajo, el entorno fisico en el que se desarrolla el trabajo, las relaciones interpersonales
que se dan en torno al trabajo y diversas regulaciones formales e informales que afectan
el trabajo (p.28). Son caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de
otras organizaciones, estas caracteristicas persisten en el tiempo y afectan el
comportamiento de los empleados de la empresa. Sandoval (2004), determina que "este
es el ambiente de trabajo que perciben los miembros de la organizacién, incluida la
estructura, el estilo de liderazgo, la comunicacién, la motivacion y las recompensas, todo

lo cual afecta directamente el comportamiento y el desempefio individual”.

Werther y Davis (2014), logra definir al clima organizacional de manera clara de la
siguiente manera: El medio ambiente es el medio ambiente que se respira en la
organizacion. Algunas empresas tienen un entorno "bueno”, mientras que otras tienen un
entorno "malo". Desafortunadamente, la gente cree que hay poco poder para cambiar los
factores que afectan el entorno laboral. Sin embargo, se pueden tomar muchas medidas
para mejorarlo (p.436). Consiste en que se trata de un conjunto de anuncios medibles
colocados en su entorno de desarrollo, y estos anuncios son percibidos directa o

indirectamente por el personal de la organizacion.

Finalmente, se refiere a "las opiniones de la organizacion sobre el entorno global en el

que funciona” (Cabanillas y Cabrejo, 2014). Consideran que esta es la vision comdn de
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los miembros de la organizacion sobre el trabajo, el entorno de desarrollo natural, la
relacion interpersonal entre los miembros y las regulaciones formales e informales que

afectan su trabajo.

El clima organizacional es el resultado de la interaccion entre las personas y de las
organizaciones con la finalidad, el clima organizacional induce a los individuos a tomar
determinados comportamientos en base a la calidad del servicio que las personas aportan

en su eficiencia, eficacia y en el desempefio global de la organizacion.
1.1.1.2. Importancia del clima organizacional

Solis (2018), sefiale que el clima organizacional es trascendente porque "es un poderoso
impulsor de la productividad y competitividad de la empresa. En una empresa con una
cultura mas refinada y formal, el clima organizacional tiende a ser mas equilibrado"
(p.27). Conociendo las opiniones del individuo sobre el estado actual de las relaciones
internas de la organizacién permitiran la implementacion de métodos de intervencion para

desarrollar métodos de seguimiento y evaluacion.

Por otro lado, Guevara (2018), manifiesta con respecto a la importancia del clima
organizacional, que: Este es un factor clave en el desarrollo de las organizaciones,
especialmente aquellas organizaciones que lideran su gestion para mejorar
permanentemente el clima laboral. Su importancia también es evidente en la gestion de
cambios en el sistema organizacional. Constituye una variable que puede mediar entre los
valores de la organizacién: la estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa y los
valores entre los empleados: creencias, actitudes, Las costumbres, el comportamiento, el
desempefio, pueden aclarar las razones de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y
su impacto en el cambio organizacional (p.21). Nos permite comprender las percepciones
de los trabajadores sobre las condiciones y el entorno de trabajo a fin de formular planes

para mejorar los factores negativos, para favorecer a la empresa u organizacion.
1.1.1.3. Caracteristicas del clima organizacional

Segun Hashemi y Sadeki (2016, p.377), el clima organizacion se encuentra estructurado
con una serie de caracteristica propias de ella, siendo estas, las presentadas a

continuacion:

-Es percepcién comdn y se da por consenso O investigacion entre varias personas

pertenecientes a un mismo entorno.
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-El cambio ocurre constantemente, puede cambiar con el tiempo.

-Viene dado por la impresion de la organizacion, la cual esta formada por diferentes

factores de estructura organizacional, politicas y procesos.
-Tiene una vista evaluada por la organizacion.

Las caracteristicas que determinan el clima son factores relacionados con el entorno de la
organizacion del trabajador. Ademas, tienen un gran impacto en el comportamiento de

los trabajadores, afectando asi el nivel de identidad y compromiso de los trabajadores.
1.1.1.4. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones asignadas para esta variable de estudio permitieron ahondar de manera
mas especifica en el clima organizacional, en donde Cabanillas y Cabrejo (2014),

determina las siguientes:

Liderazgo; este es uno de los aspectos importantes dentro del gobierno, su éxito depende
fundamentalmente de la calidad del lider, y la calidad del lider también debe influir en
otros para lograr metas satisfactorias. Se refiere a las percepciones de flexibilidad
organizacional, orgullo de pertenencia, reconocimiento y comunicacion, que tienen un

impacto directo en los resultados.

Innovacion; es lo que puede responder con éxito a la demanda es el desarrollo de nuevas
ideas para la aplicacion original del conocimiento, creando ventajas y competitividad.
Permite la bldsqueda de ideas nuevas, que sean de aporte beneficioso para llegar a las

metas de una organizacion.

Recompensa; es una forma en que los miembros de una organizacién son reconocidos por
su trabajo y comportamiento, en lugar de ser ignorados, criticados o castigados cuando
surgen problemas; significa un mayor uso de recompensas y castigos en lugar de castigos
para crear una atmasfera apropiada dentro de la organizacion (Koys y Decottis, 1991). Es
obtenido segun el esfuerzo que ponen, ya que implica no solo establecer salarios
razonables, sino también otros incentivos que motivan a los trabajadores a desempefiarse

mejor.

Confort; es la comodidad interna y externa, que puede producir una sensacion de felicidad
entre el personal, mientras se mantiene cémodo en un lugar o entorno especifico,
enfocarse y hacerlo bien son la misma comodidad (Patterson, et al. 2005). Es

determinante el ambiente donde se labora, ya que de eso dependeréa el desarrollo de las
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actividades a realizar.

Estructura; representa la comprension del numero de reglas, procedimientos,
procedimientos y otras restricciones que enfrentan los miembros de la organizacion en el
desarrollo de su trabajo, el énfasis de la organizacion en la burocraciay el grado de énfasis
en la libertad, la informalidad y las estructuras no organizadas, el entorno de trabajo. Se
refiere a la forma en que las actividades organizacionales se dividen, agrupan y coordinan

segun la relacion entre los diferentes niveles, independientemente del puesto en el nivel.

Toma de decisiones; consiste en elegir dos 0 mas alternativas que nos permitan resolver
situaciones problematicas, lo que beneficia a los miembros de la organizacion porque
ayuda a mantener el equipo armonico y consistente, el hecho de que podamos sacar
conclusiones efectivas beneficia a todas las organizaciones. En una empresa, es necesario
analizar esta situacion desde todos los angulos posibles, por ello es necesario actuar con

seguridad y conviccion.

Comunicacion; es un proceso dindmico entre dos 0 mas personas con un proposito
predeterminado, el proceso se materializa en el lenguaje y elementos no verbales, en este
proceso el envio y recepcion de mensajes se puede caracterizar por funciones. Este
proceso es de vital importancia, ya que todos mantendran ideas en conjunto, permitiendo

la creacion de nuevas estrategias en beneficio a la empresa.

- Identidad; es cuando una persona tiene un sentido de pertenencia ante la organizacion
donde trabaja y se convierte en una parte importante del grupo de trabajo, lo que lleva a
compartir metas personales con las metas de la organizacion. Permite que un miembro
activo de la empresa, se sienta orgulloso de hacer sus propios esfuerzos para lograr los

objetivos de la organizacion.

- Conflicto y cooperacion; es el sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
cuando aceptan opiniones diferentes y no tienen miedo de enfrentar y resolver los
problemas de inmediato cuando surgen. La cooperacién es si los miembros de la empresa
se sienten Utiles para el gerente y otros miembros del equipo, lo cual esta relacionado con
el apoyo mutuo entre el superior y el superior (Patterson, et al. 2005). Los conflictos
siempre seran causados por desacuerdos entre los miembros del grupo. Por otro lado, la
cooperacion se relacion al apoyo adecuado en el proceso de lograr metas comunes, la
generacion y mantenimiento del espiritu de equipo se relaciona con las metas de la

empresa.
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- Motivacion; es la voluntad de hacer grandes esfuerzos para lograr los objetivos de la
organizacion, pero debe estar condicionada a la capacidad de trabajar duro para satisfacer
las necesidades individuales. Contribuye a los trabajadores para obtener una mayor
satisfaccion laboral y felicidad en el trabajo. De esta forma, no solo es beneficioso a nivel

personal e individual, sino que también mejorara la eficiencia del trabajo.

En este estudio se considera trabajar segun Palma (2004, citado por Casana, 2015), de la

siguiente manera:

Autorrealizacion: es cuando el colaborador valora la posibilidad de que el entorno laboral
sea propicio para el desarrollo personal y profesional, que depende de las tareas
relacionadas con su futuro, por ejemplo, el colaborador puede aprender y desarrollarse

para el progreso personal en la organizacion.

Supervision: es la evaluacion de la funcion del supervisor y la importancia de la
supervision en las actividades laborales como una relacion de apoyo y orientacion como
parte del trabajo diario. Por ejemplo, el supervisor brinda apoyo a los trabajadores para
superar obstaculos en el proceso de organizacion y evaluacion, los trabajadores ayudan a

mejorar la satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

Comunicacion: es la percepcion de la fluidez, rapidez, claridad, continuidad y veracidad
de la informacion relacionada y afines a las operaciones internas de la empresa, y ha
Ilamado la atencion de los usuarios y / o clientes, por ejemplo, la existencia de derechos
de acceso es necesaria para Informacion sobre el trabajo y la organizacion, y fomentar y

promover la comunicacion interna.

Condiciones laborales: es la percepcion de la fluidez, rapidez, claridad, continuidad y
veracidad de la informacidn relacionada y relacionada con las operaciones internas de la
empresa, y ha atraido la atencion de los usuarios y / o clientes. Informacion necesaria, y

alentar y promover la comunicacion interna.

Involucramiento laboral: es cuando se permite la identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de los objetivos

de la organizacion.
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1.1.1.5. Enfoque tedrico del clima organizacional

Es importante tener claro el enfoque tedrico en cual esta sustentada la variable de estudio,
por lo que se tiene la Teoria del Clima Organizacional de Liker, en donde Brunet (1999,

citado en Polo, 2016, p.28), determina que:

Likert, investigador estadounidense en psicologia organizacional, que presenta una de las
teorias organizativas mas completas para su nivel de explicacion y extrapolacion. Esta
teoria permite visualizar en términos de causa y afectar la naturaleza de los climas. El
liderazgo es una de las variables explicativas de la teoria del clima de Likert y el proposito
perseguido por la teoria del sistema es presentar un marco de referencia para examinar la
naturaleza del clima y su papel en la efectividad organizativa. Para Likert, el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y las condiciones de organizacion que percibeny, en parte, su informacion,
sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. En conclusion, el clima
organizacional se refiere al grado en que los empleados se identifican con una empresa
en particular y sus objetivos, ademas, hay un vinculo de que quieren permanecer en la

empresa.
1.1.1.6. Beneficios de un clima organizacional

Es importante tener claro el enfoque tedrico en cual esta sustentada la variable de estudio,
por lo que se tiene la Teoria del Clima Organizacional de Liker, en donde Brunet (1999,

citado en Polo, 2016, p.85), determina que:

Los beneficios de un buen clima organizacional los cuales serdn muy beneficiosos para
el bien comdn de las organizaciones y las personas Un ambiente cémodo eliminara la
ausencia de tensiones lo cual facilitara una comunicacién muy fluida entre los miembros
de la organizacion la cual genera seguridad y mucha empatia entre todos los participantes
Incremento del interés en los ambientes relajados y agradables ayuda a que las ganas de
trabajar se vean reflejadas en los resultados y asi evitar el absentismo laboral: Esto genera
disconformidad en el trabajo y un clima organizacional opaco son algunas de las causas
del absentismo laboral. Mejorar la productividad laboral: Generara optimizacion de los

tiempos en ejecutar sus actividades
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1.1.2. Motivacion laboral
1.1.2.1. Conceptualizacion de la motivacion laboral

Robbins (2004) afirma que "la motivacion es un procedimiento en el que se dan los
esfuerzos de un ser humano con mayor orientacion de energia para lograr un objetivo"
(p.341). Por otro lado, Cerén (2015), concluye en cuanto al reconocimiento de la
motivacion laboral que: Es la herramienta con la que las organizaciones dicen lograr sus
objetivos y objetivos, debido a un empleado motivado para la compafiia constituye un
producto o servicio de mejor calidad, lo que lleva a la organizacion al éxito y a un mejor
mercado de marketing. (p.27). La motivacion centra la atencion en aquellos procesos que
proporcionan energia y direccién al comportamiento humano para lograr una meta en

comun.

De igual forma Gonzales y Atahuaman (2019), sefialan que la motivacién laboral "son
estimulaciones extremadamente y esenciales mediante las cuales llevan a la persona de
cierta manera, originaron el comportamiento especifico”. Segin Chiavenato (2001), la
motivacion laboral "es el impulso que lleva a la persona a actuar de cierta manera,
causando un comportamiento especifico”. El proceso de motivar a las personas para que
actlen y satisfagan algunas de sus necesidades y logren algunos objetivos deseados por

los motivadores.

Finalmente, Pefia y Villon (2018), logran desarrollar una definicion importante y clara

sobre esta variable, teniendo como resultado lo siguiente:

La motivacién laboral es el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo
realizado por la organizacion para crear elementos que promuevan y alienten al empleado
a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al individuo a través del esfuerzo por
querer lograr los objetivos de la organizacion ajustada a la necesidad de satisfacer sus
propias necesidades (p.185). La voluntad de esforzarse mucho para alcanzar las metas
organizacionales, esta condicionada a la capacidad de trabajar duro para satisfacer

determinadas necesidades individuales.
1.1.2.2. Importancia de la motivacion laboral

Cerdn (2015, p.12), llega a determinar lo siguiente en funcion a lo fundamental que es el

desarrollo de la motivacion laboral dentro de una organizacion, permitiendo lo siguiente:

- Aumento de la produccion causada por el esfuerzo de los trabajadores extra.

21



- Mejora de la calidad a medida que los empleados toman su trabajo con mayor orgullo.

- Mayor nivel de conservacion del personal, ya que los trabajadores estan dispuestos a

quedarse con la compafiia y volverse reacios a tomar dias indtiles fuera del trabajo.

Destaca los importantes beneficios de utilizar la evaluacion del desempefio en una
organizacion, siempre que cuente con la planificacion, coordinacion y desarrollo

adecuados.
Por otro lado, también Pefia y Villon (2018), sefialan que es importante ya que:

Es la promocién satisfacer las necesidades que se han cumplido con la autorrealizacion,
mejores condiciones de trabajo y necesidades personales, la satisfaccion de las
necesidades personales, pero es el gatillo que produce la respuesta del trabajador para
lograr este maximo confort. Lo que crea el Conocimiento o cristalizacion del objetivo
elevado (p.186). La importancia trata de brindar una armonia en su entorno y un incentivo
personal, ya que con esto se podra lograr una mejora en el desempefio de los miembros

de una organizacion.
1.1.2.3. Dimensiones de la motivacién laboral

Las dimensiones determinadas para esta variable de estudio, estdn comprendidas de la

siguiente manera:

- Motivacion Extrinseca; Herrera (2017) sefiala que esta determinado por recompensas 0
recursos externos que mueven al individuo para hacer una actividad mas efectiva. Por
otro lado, se sabe que la persona solo intenta no trabajar tanto, porque le gusta una oficina,
si no por los beneficios que ofrece. No se basan en la realizacion del trabajo en si, es decir,

estan fuera. Por ejemplo: reconocimiento, bonificacion, compensacion, multa.

- Motivacion Intrinseca; es el impulso que conduce a individuos que hacen las cosas
porqgue les gusta y por favor permanezca, aparecen y la personalidad en el alcance de sus
aspiraciones, propdésitos y sus objetivos (Arévalo, 2018). La motivacion intrinseca es la
motivacién basada en la ejecucién del trabajo en si. Por ejemplo, son: autonomia,

conciencia de capacidad, novedad, aprendizaje.
1.1.2.4. Enfoque tedrico de la motivacion laboral

Para la motivacion laboral, existieron diferentes estudio y teorias que fueron de

fundamento para ello, resaltando la teoria de las necesidades aprendidas de McClelland,
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en donde Lagos (2015), destacé que este investigador determind que las personas pueden

actuar de acuerdo con cuatro factores motivadores diferenciados:

- Motivador de afiliacion: es el que lleva a las personas a desarrollar relaciones de
cordialidad y satisfaccion con otras personas. La persona debe ser parte de un grupo y,
por lo tanto, sentir la estima de los demés y tener su evaluacion. La principal motivacion
impulsora es que las personas que se unen a la alianza se caracterizan por querer unirse a

este grupo, la cooperacion es mejor que la competencia.

- Motivador de logro: es el impulso o la fuerza que hace que las personas tomen a las
personas a buscar el mayor éxito en todo el trabajo que desarrollan. En la Encuesta
McClelland sobre el factor motivador del éxito, descubrié que la diferencia se centro en
el deseo de que algunas personas se desempefien mejor que las que las rodean, sus
acciones o tareas. La motivacion natural para el logro es realizar mejor una labor, aunque
las personas lo hacen por muchas razones, como es obtener reconocimiento o

simplemente obtener recompensas.

- Motivador de poder: es el deseo de controlar a los demas y al medio ambiente a través
del individuo que la autoridad compra para modificar situaciones. La potencia afectada
se puede producir dos especies, personal o socializado, poder personal cuando se trata de
influir o controlar a las personas, y los poderes socializados se desarrollaran si la fuente
de alimentacién de una sociedad o su eficiencia del equipo se usa para usar su equipo y
laempresa. Las personas que estan motivadas se caracterizan por querer controlar e influir

en los demas, por ende, a estas personas le gusta ganar discusiones.

- Motivador de la competencia: El deseo de la persona para obtener mejores 0 maximos
resultados en las tareas que se desarrollan, y por lo tanto distinguen a otros trabajadores
gue toman su propia posicion. Hacer un trabajo de alta calidad es un impulso. Las
personas eneérgicas buscan dominar su trabajo, desarrollar habilidades para resolver

problemas y esforzarse por innovar.
1.2. Marco conceptual

Clima organizacional: Sandoval (2004), determina que "contiene el entorno laboral
percibido por los miembros de la organizacién, estructura, estilo de liderazgo,
comunicacion, motivacion y premios, todo suena una influencia directa en el
comportamiento y el rendimiento de los individuos”. Puede ser una conexion. Positivo

dentro de la organizacion, o puede ser un obstaculo para el desempefio organizacional.
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En lo que respecta al clima organizativo, los factores internos y externos de la

organizacion influyen en los servicios de los miembros de la empresa.

Comunicacion: Es un proceso dindmico entre dos 0 mas personas con un extremo
predeterminado, se manifiesta a traves de los elementos verbales y no verbales, en los que
la transmision y la recepcion de los mensajes se pueden caracterizar por un funcional.
(Cabanillas y Cabrejo, 2014). Puede alinear el pensamiento de la gerencia con el
pensamiento de los empleados para buscar metas comunes y traer beneficios mutuos al

crecimiento de los empleados.

Confort: Son las comodidades internas y externas que generan bienestar en el trabajador,
asi como comodos en una cierta ubicacion o circunstancia, centrandose en y haciendo un
buen trabajo. (Patterson, et al. 2005). El factor de satisfaccion y la condicién fisica
perteneciente a la organizacion se encuentran en un nivel saludable, lo cual es propicio

para la media global del clima laboral de la empresa analizada.

Motivacion: El conjunto de procesos psiquicos relacionados con estimulos externos
mantiene un intercambio con la personalidad que esté influenciada por ellos, generando
0 no satisfaccion. (Gonzales, 2008). En un entorno organizacional, puede ayudar a los

trabajadores a lograr una mayor satisfaccion laboral y aumentar la felicidad en el trabajo.

Motivacién laboral: Es el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo
realizado por la organizacion para crear elementos que promuevan y alienten al empleado
a lograr un objetivo. (Gonzéles, 2008). Se puede decir que se trata de un conjunto de
esfuerzos de diversas actividades que realiza el ser humano con el fin de alcanzar sus

objetivos.

Motivacion extrinseca: Esta determinado por premios o agentes externos, que mueve al
individuo para realizar una actividad de manera mas efectiva. (Herrera, 2017). Esta
directamente relacionado con lo que los trabajadores pueden obtener de otros en el
trabajo. En principio, las personas que trabajan se esfuerzan por sobrevivir y alcanzar el

bienestar material.

Motivacién intrinseca: Es el impulso que conduce a individuos que hacen las cosas porque
les gusta y, por favor, hagalos, presentes y personalidad al alcance de sus aspiraciones,
terminan y sus objetivos. (Arévalo, 2018). Esta relacionado con la autodeterminacion o

la autonomia y puede promover el desempefio y la satisfaccion laboral.
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Recompensa: Es la manera donde los miembros de una organizacion son reconocidos por
su trabajo y sus acciones, en lugar de ser ignorados, criticados o castigados cuando no
sale como lo previsto. (Pefia y Villon, 2018). Las recompensas organizacionales como el
salario, la promocion y otros beneficios son incentivos poderosos para mejorar la

satisfaccion y el desempefio de los empleados.
Problema general

¢Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y motivacion laboral en
trabajadores de la empresa minera Shouxin Per( S.A., de la provincia de Nazca en el afio
20217

Problemas especificos

¢Cual es la relacién que existe entre el clima organizacional y motivacién laboral
extrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Per( S.A., de la provincia de

Nazca en el afio 20217

¢Cual es la relacién que existe entre el clima organizacional y motivacién laboral
intrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Pert S.A., de la provincia de
Nazca en el afio 2021?

Este estudio es relevante llevarlo a cabo por diversos motivos es decir en la empresa
minera se evidencia ciertas dificultades en el clima de toda la organizacion por parte de
los gerentes, administrativos y trabajadores en este sentido ellos no motivan a sus
trabadores a superarse, estudiar o especializarse en areas especificas de su profesion, la
supervision que hacen muchas veces no tiene ningin sustento, en muchas oportunidades
no mencionando las dificultades o de qué manera se podria superar, es decir la
comunicacion es deficiente, ciertas oportunidades algunos trabajadores tergiversan el
mensaje asi generandose un malestar entre los trabajadores, por otro las condiciones
laborales en algunas areas es deficiente no se brinda el material adecuado o ya esta
deteriorado, el salario es bajo, eso hace que los trabajadores no se involucren de la mejor
manera generando asi la desmotivacion de los trabajadores lo que hace que no realicen
sus actividades con todo el animo requerido es decir que su motivacion esta por lo niveles

bajos.

En este estudio es fundamental tomar en cuenta su aporte teorico, es decir las tedricas

desarrolladas son las que ayudan a sustentar este estudio, apoyandose de informacion
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reciente de fuentes confiables, haciendo uso del sistema APA.

Asimismo, el aporte metodoldgico es necesario ya que este estudio tiene una ruta con el
cual se guia el investigador, ademas sus cuestionarios de cada variable es necesario

resaltar que es un aporte valioso para futuras investigaciones.

Las implicancias practicas es decir que sus resultados con valiosos para que los
interesados tomen acciones de mejora o quizas realizar trabajos de caracter experimental

para mejorar el estudio.

Importancia: Este estudio es importante por el aporte que tiene hacia la comunidad
cientifica, futuros investigadores ademas en la empresa minera. El clima organizacional
es fundamental y en toda empresa para lograr todos los objetivos que tienen y ademas
brindar un servicio de calidad, es decir que los funcionarios de esta empresa deben estar
capacidades para atender las necesidades de sus colaboradores, debido a la motivacion
que tienen que desarrollar en sus trabadores, es decir este estudio se nutre de informacién
tedrica para plantear sugerencias, despuées de tener los resultados, y de qué forma se
puede mejorar la empresa ya que los colaboradores es una pieza necesaria para lograr los

objetivos que se proponen.
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Objetivos
Obijetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y motivacion laboral en
trabajadores de la empresa minera Shouxin Per( S.A.; de la provincia de Nazca en el afio
2021.

Obijetivos Especificos

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y motivacion laboral
extrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Perd S.A., de la provincia de
Nazca en el afio 2021.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y motivacion laboral
intrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Pert S.A., de la provincia de
Nazca en el afio 2021.

Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y motivacion laboral en
trabajadores de la empresa minera Shouxin Pert S.A., de la provincia de Nazca en el
afio 2021.

Hipotesis Especificas

Existe relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral extrinseca en
trabajadores de la empresa minera Shouxin Pert S.A., de la provincia de Nazca en el
afio 2021.

Existe relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral intrinseca en
trabajadores de la empresa minera Shouxin Peru S.A., de la provincia de Nazca en el
afio 2021.

Variables

Variable I: Clima organizacional

Variable D: Motivacion laboral
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Operacionalizacién De Variables

Variable Definicion Dimensiones Escala de
medicién
Clima Es un entorno que existe en Autorrealizacién De intervalo
organizacional una organizacion. En este Supervision
entorno, se busca la
confianzay el respeto dentro Comunicacion
de la organizacion con el fin Condiciones
de mejorar la calidad de laborales
trabajo y de vida" (Quispe, Involucramiento
2017, p.37). laboral
Motivacion Robbins (2004) "la Motivacion De intervalo
laboral motivacion es un Extrinseca
procedimiento en el que se
dan los esfuerzos de un ser Motivacién
humano con mayor Intrinseca

orientacion de energia para

lograr un objetivo™ (p.341).

Fuente: Elaboracion propia.
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I1. Estrategia metodologica

Tipo, Nivel Y Disefio De Investigacion

Tipo: El tipo de investigacion considerado es basica. El tipo de investigacion es basica o
también conocida como investigacion pura es el estudio de problemas, dedicado a
encontrar conocimientos. Las ciencias puras son aquellas ciencias que recomiendan
comprender las leyes generales de los fendmenos en estudio y desarrollar una amplia

gama de teorias para comprenderlos (Baena, 2017, p. 17).

Nivel: En este estudio se desarrolla mediante el tipo de investigacion descriptivo
correlacional (Herndndez y Mendoza, 2018). En este sentido se busca analizar y describir
la situacion problematica para luego asociar las variables de estudio, es decir como tiene

relacion una con la otra.

Disefio de investigacion: Se toma como referencia el disefio no experimental, debido que
un disefio es una planificacién que se inicia para ser practica y real con respuestas a las
distintas interrogantes, en si es un proceso en el cual el investigador elabora o realiza
pasos necesarios para desarrollar en su trabajo; la estrategia que seguira para evaluar,
abordar y resolver el problema. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Poblacion — Muestra
Para el investigador la poblacion son todos los integrantes que dieron su opinion respecto
al tema es decir segun Olivero (2016), quien manifiesta que es una serie de individuos

sobre el cual se va a ejecutar la investigacion.

La poblacion encuestada es como sefiala la tabla la misma que comprende 350
trabajadores de la empresa minera Shouxin Pert S.A. en la provincia de Nazca en el afio
2021.

Tabla 1
Poblacion de estudio
Area Cantidad
Mecénica 100
Operaciones 100
Eléctricos 50
Rr.hh 10
Comercializacion 10
Materiales 10
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Finanzas 30

Relaciones publicas 20
Laboratorio 20
Total 350 trabajadores

Fuente: CAP empresa minera Shouxin Pert S.A. en el 2021.

La muestra
En este estudio segln Olivero (2016), quien manifiesta que es una parte de la poblacion

sobre el cual se tomara los datos de recoleccion.

Para la seleccion de la muestra se aplico la formula de poblaciones finitas, tal como se

detalla a continuacion:

Z?pqN
"TEIN-1D+Z%pq
n = 183
Tabla 2
Muestra de estudio
Area Cantidad Fraccion
muestral
(52, 3%)
Mecénica 100 52
Operaciones 100 52
Eléctricos 50 26
Rr.hh 10 5
Comercializacion 10 5
Materiales 10 5
Finanzas 30 16
Relaciones publicas 20 11
Laboratorio 20 11
Total 183 trabajadores
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Es decir, se toma el 52% de cada una de las areas de los trabajadores, en donde se
considera hacer el estudio con 183 trabajadores de la empresa minera elegidos mediante
el muestro probabilistico de tipo al azar simple.

Teécnicas De Recoleccion De Datos

Las técnicas que se utilizé son:

Revision Documental: En el caso de registrar acciones y procedimientos, es una técnica
de observacion complementaria. La revision de la literatura le permite comprender el
desarrollo y las caracteristicas del proceso, asi como la informacion que ha sido

confirmada o sospechada. (Fandom, 2020).

Revision de gabinete: Es unatécnica de investigacion con diversas estrategias; y métodos
de recopilacion y procesamiento, en conjunto de interpretacion, sintesis y andlisis de la
literatura en investigacion. (Lopez, 2018).

La encuesta: La encuesta es una técnica que se utiliza muy a menudo en las
investigaciones para recoger informacion disefiados mediante preguntas y el encuestado

se le hace mas seguro responder ya que son anénimas.
Instrumentos de recoleccion de datos
En este estudio se considera trabajar con el cuestionario.

Un cuestionario es un listado de preguntas cuyo objetivo es recopilar informacion en el
que se mide variables de estudio de manera independiente, es pues que en este estudio se

elaboraron dos instrumentos, denominados:
Escala de Opiniones CL-SPC este es un instrumento validado creado por

Palma (2004). Escala Clima Laboral CL - SPC. (12 ed.). Peru. Tiene 40 preguntas en sus
5 dimensiones: autorrealizacién 1,2,3,4,5,6,7,8 supervision 9,10,11,12,13,14,15,16,
comunicacion 17,18, 19,20, 21, 22, 23, 24 condiciones laborales 25,26,27,28,29, 30,31,32
involucramiento laboral 33, 34,35,36,37,38,39 y 40 cuyas opciones de respuestas (5)
Siempre, (4) Mucho, (3) Regular, (2) Poco y (1) Nunca.

Cuestionario para medir la motivacion organizacional, este instrumento es elaborado por
el investigador, el cual esta constituido por d dimensiones cuyos items son los siguientes:
Motivacion extrinseca 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 Motivacion intrinseca
11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 donde las opciones de respuesta son N: Nunca, CN: Casi
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Nunca, A: A veces, CS: Casi siempre y S: Siempre.
Técnicas de analisis e interpretacion de resultados

Una vez obtenidos los datos se realiz6 su analisis de acuerdo a los siguientes pasos:
Codificacion. - Se selecciond la informacion y los codigos se generaron para cada uno de

los signos.

Calificacion. — Se incluyo la distribucion de una puntuacién o valor de acuerdo con los
criterios establecidos en la tabla del instrumento de recoleccién de datos. En el caso de

las respuestas de los elementos del cuestionario para evaluar las variables de estudio.

Tabulacion de datos. - En este proceso, se crean datos en los que se encuentran todos los
temas de los sujetos y se aplica en su evaluacion de que los estados se aplican para que el
conocimiento de las caracteristicas de la distribucion de los datos, por el tipo de examen,

el tipo de examen. Se utiliza el valor promedio aritmético y desviacion estandar.

Interpretacion de los resultados. - En esta etapa, una vez conocidos los datos en tablas y
nameros, se interpret6 de acuerdo con las variables: los supuestos de trabajo se procesaron

a través de métodos estadisticos.
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I1. Resultados.

Tabla 3

Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Regular [93-146> 52 28,4
Bueno [146-200] 131 71,6
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Grafical

Clima organizacional

80 ¢

60 |

40 10

Porcentaje

20

Reqgular [93-146= Bueno [146-200]
VX: CLIMA ORGANIZACIONAL

Interpretacion:
En la tabla se observa que el 28,4% de la muestra encuestada percibe que el clima
organizacional se encuentra en el nivel regular, mientras el 71,6% se encuentra en la

categoria bueno.
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Tabla 4

Dimension Autorrealizacién

Frecuencia  Porcentaje

Regular [19-30> 77 42,1
Bueno [30-40] 106 57,9
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Grafica 2

Autorrealizacién

Porcentaje

Reqgular [19-30= Bueno [20-40]
D1: AUTORREALIZACION

Interpretacion:
En la tabla se observa que el 42,1% de los trabajadores encuestados manifestaron que la
dimension autorrealizacion del clima organizacional se encuentra en el nivel regular,

mientras que el 57,9% sefiala que se ubica en el nivel bueno.
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Tabla b

Dimension Supervision

Frecuencia  Porcentaje

Regular [19-30> 59 32,2
Bueno [30-40] 124 67,8
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Grafica 3

Supervision

Porcentaje

Reqgular [19-30= Bueno [20-40]
D2: SUPERVISION

Interpretacion:
En la tabla se observa que el 32,2% de la muestra encuestada manifiesta que la
supervision se encuentra en el nivel regular, mientras el 67,8% sefiala que se encuentra

en la categoria bueno.
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Tabla 6

Nivel de Comunicacion

Frecuencia  Porcentaje

Regular [19-30> 52 28,4
Bueno [30-40] 131 71,6
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Grafica 4

Comunicacion

&0 ¢

60

40

Porcentaje

20 {8

Reqular [19-30=> Bueno [20-40]
D3: COMUNICACION

Interpretacion:
En la tabla se observa que 28,4% de la muestra encuestada se encuentra en el nivel

regular, mientras el 71,6% se encuentra en la categoria bueno.
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Tabla 7
Condiciones laborales

Frecuencia  Porcentaje

Regular [19-30> 59 32,2
Bueno [30-40] 124 67,8
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Grafica b

Condiciones laborales

Porcentaje

Regular [19-30= Bueno [30-40]
D4: CONDICIONES LABORALES

Interpretacion: En latabla se observa que el 32,2% de la muestra encuestada manifiesta
que las condiciones laborales se encuentran en un nivel regular, mientras el 67,8%

afirman que se encuentra en la categoria bueno.
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Tabla 8

Involucramiento laboral

Frecuencia  Porcentaje

Regular [19-30> 59 32,2
Bueno [30-40] 124 67,8
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Gréfica 6

Involucramiento laboral

Porcentaje

Regular [19-30= Bueno [30-40]
D5: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Interpretacion: En la tabla se observa que el 32,2% de la muestra encuestada se
manifiesta que el involucramiento laboral se ubica en el nivel regular, mientras el 67,8%

se encuentra en la categoria bueno.
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Tabla 9
Motivacién laboral

Frecuencia  Porcentaje

Bajo [20-47> 8 4.4

Regular [47-74> 100 54,6
Alto [74-100] 75 41,0
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Grafica 7

Motivacion laboral

Porcentaje

Bajo [20-47= Regular [47-T4= Alto [74-100]
VY: MOTIVACION LABORAL

Interpretacion: En la tabla se observa que el 4,4% de la muestra encuestada manifiesta
que la motivacion laboral se encuentra en el nivel bajo, el 54,6% en la categoria regular,

mientras el 41% se encuentra en la categoria alto.
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Tabla 10

Motivacién extrinseca

Frecuencia  Porcentaje

Bajo [10-23> 8 4,4
. Regular [23-36> 100 54,6
Valido
Alto [36-50] 75 41,0
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Grafica 8

Motivacién extrinseca

Porcentaje

Bajo [10-23= Regular [23-36= Alto [36-50]
DD1: MOTIVACION EXTRINSECA

Interpretacion: En la tabla se observa que el 4,4% de la muestra encuestada manifiesta
que la motivacion intrinseca se encuentra en el nivel bajo, el 54,6% en la categoria

regular, mientras el 41% se encuentra en la categoria alto.
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Tabla 11

Motivacion intrinseca

Frecuencia  Porcentaje

Regular [23-36> 59 32,2
Alto [36-50] 124 67,8
Total 183 100,0

Fuente: Data de resultados.

Grafica 9

Motivacion intrinseca

Porcentaje

Regular [23-36= Alto [36-50]
DD2: MOTIVACION INTRINSECA

Interpretacion: En latabla se observa que el 32,2% de la muestra encuestada manifiesta
que la motivacion extrinseca se encuentra en el nivel regular, mientras el 67,8% se
encuentra en la categoria alto.

ANALISIS INFERENCIAL

Para poder realizar las pruebas de hipoétesis, se utilizaron las pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov. De este modo, se pudo obtener los datos y comprobar si poseen o
no distribucion normal, asi como determinar la prueba estadistica para comprobar la
hipotesis general y las hipdtesis especificas.
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Tabla 12

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

D1: D2: D3: D4: D5: VX: DD1: ) DD2: ) VY: ]
AUTORE SUPERVI COMQNICA CONDICION INVOLU CLIMA MOTIVACIO MOTIVACIO MOTIVACION
ALI’ZACI SION CION ES CRAMIE ORGANI NEXTRINSE 'N LABORAL
ON LABORALES NTO ZACION CA INTRINSECA
LABORA AL
L
N 183 183 183 183 183 183 183 183 183
Parametr Media 29,8579 31,2787 29,8415 29,9126 32,3989 153,2896 36,6776 39,6995 76,3770
0s Desv. 4,74649 6,06593 6,02486 5,33009 5,08709 26,58489 7,35892 8,30016 15,00567
normales? Desviac
b ion
Maximas Absolut 176 ,169 ,226 ,187 ,269 ,203 ,243 ,220 ,255
diferenci 0
as Positivo 176 ,169 ,169 ,187 ,269 ,192 ,243 ,163 ,255
extremas Negativ -,174 -,159 -,226 -,184 -,195 -,203 -,200 -,220 -,167
0
Estadistico de prueba 176 ,169 ,226 ,187 ,269 ,203 ,243 ,220 ,255
Sig. ,000¢ ,000°¢ ,000°¢ ,000°¢ ,000¢ ,000°¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

asintética(bilateral)

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 10 podemos evidenciar un nivel critico (significacion asintonica bilateral =p) con valores de significancia bilateral menores a 0,05 en
todos los casos, de manera que se ha logrado rechazar la hipétesis de normalidad, concluyéndose que estos datos, no presentan una distribucion

normal (Test de Kolmogorov-Smirnov con un nivel de significancia al 5%). De manera que se emplea una prueba no paramétrica de Rho Spearman.



PRUEBA DE HIPOTESIS

Hipotesis general:

Existe relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral en trabajadores
de la empresa minera Shouxin Pert S.A. de la provincia de Nazca en el afio 2021.

A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: No existe relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral en

trabajadores de la empresa minera Shouxin Per( S.A. de la provincia de Nazca

en el afio 2021.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral en
trabajadores de la empresa minera Shouxin Per( S.A. de la provincia de Nazca

en el afio 2021.

B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: «a = 0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Prueba no paramétrica Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,999 Valor de P=0,000

Tabla 13

Correlacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral

VY:
MOTIVACION
LABORAL

Coeficiente de o

correlacion 999
Rho de VX: CLIMA

Spearman ~ ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 183

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman= 0,999 (correlacion muy alta) y el significado

bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la regién critica o= 0,05; en



consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por
lo tanto, se puede concluir que existe relacion directa entre el clima
organizacional y motivacion laboral en trabajadores de la empresa minera

Shouxin Peru S.A. de la provincia de Nazca en el afio 2021.

Hipdtesis Especifica 1:

Existe relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral extrinseca en
trabajadores de la empresa minera Shouxin Pert S.A. de la provincia de Nazca en
el afio 2021.

A. Planteo de las hipo6tesis estadisticas:
HO: No existe relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral
extrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Peru S.A. de la

provincia de Nazca en el afio 2021.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y motivacién laboral
extrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Peru S.A. de la

provincia de Nazca en el afio 2021.

B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a = 0.05
C. Prueba de hipétesis seleccionada:
Prueba no paramétrica Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,711 Valor de P=0,000

Tabla 14

Correlacion entre el clima organizacional y la motivacién extrinseca

DD1:
MOTIVACION
EXTRINSECA
Coeficiente de 711"
Rho de VX: CLIMA correlacion '
Spearman  ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 183

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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E. Conclusion:
El valor de Rho Spearman= 0,711 (correlacién alta) y el significado bilateral
obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region critica a= 0,05; en
consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por
lo tanto, se puede concluir que existe relacion directa entre el clima
organizacional y motivacion laboral extrinseca en trabajadores de la empresa

minera Shouxin Per( S.A. de la provincia de Nazca en el afio 2021.

Hipétesis Especifica 2:

Existe relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral intrinseca en
trabajadores de la empresa minera Shouxin Pert S.A. de la provincia de Nazca en
el afio 2021.

A. Planteo de las hipotesis estadisticas:
HO: No existe relacion entre el clima organizacional y motivacién laboral
intrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Perd S.A. de la

provincia de Nazca en el afio 2021.

Ha: existe relacion entre el clima organizacional y motivacién laboral
intrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Perd S.A. de la

provincia de Nazca en el afio 2021.

B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: «a = 0.05
C. Prueba de hipdtesis seleccionada:
Prueba no paramétrica Rho Spearman
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,657 Valor de P=0,000
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Tabla 15

Correlacion entre el desarrollo de la identidad y la fluidez

DD2:
VX: CLIMA 3
ORGANIZACIONA MOTI\N/ACIO
- INTRINSECA
Coeficiente
VX: CLIMA corr::Zcién o o
ORGANIZACI Sig.
ONAL )
Rho de (bilateral)
Spearma N 183 183
0 Coeficiente
DD2: de 1,000 1,000
MOTIVACIO correlacion
N Sig.
INTRINSECA (bilateral)
N 183 183

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

E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman= 1,00 (correlacion muy alta); en consecuencia, se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede

concluir que existe relacion directa entre el clima organizacional y motivacion

laboral intrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin Per( S.A. de la

provincia de Nazca en el afio 2021.
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V. Discusion.

La discusion de resultados se realiza contrastando los hallazgos encontrados con lo

sefialado en el marco teorico y los antecedentes de investigacion.

En base a los resultados obtenidos en la investigacion se ha determinado que existe una
relacion directa entre las variables: clima organizacional y motivacion laboral; ya que se
ha obtenido un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.99 que indica que a un mejor

clima organizacional le corresponde mejores niveles de motivacion laboral.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo entre ellos
tenemos a segiin Sayago (2019) determind en su investigacion que cuando la significancia
del valor p de 0.000 es 0.05 (bilateral) y el nivel de correlacion es 0.809, es comprensible
que la gestién administrativa y la motivacion laboral puedan encontrar un valor calculado.
Esto muestra que la correlacién es alta. Este estudio muestra que los estudios de
aceptacion de evidencia estadistica muestran que la administracion de la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga de Ica estd altamente correlacionada con las motivaciones
del personal administrativo. (p. 90). Por otro lado, Garcia (2017) manifiesta en su estudio
que existe una correlacion positiva entre cultura organizacional, motivacion y satisfaccion
laboral. La evidencia de estas actividades muestra que existe una correlacion positiva
entre las variables. Esta investigacion se realiza mediante andlisis descriptivo y andlisis
inferencial de las variables de investigacion, por lo que es posible comprender el grado
de relevancia, responder preguntas, verificar los objetivos y desmentir la hipotesis

original. (p. 90)

Lo sefialado guarda relacion con la informacion del marco teorico sustentada por Solis
(2018), quien sefiala que el clima organizacional es trascendente porque "es un poderoso
impulsor de la productividad y competitividad de la empresa. En una empresa con una
cultura més refinada y formal, el clima organizacional tiende a ser mas equilibrado"
(p.27). Por otro lado, Atahuamén (2019) quien sefialan que la motivacion laboral "son
estimulaciones extremadamente y esenciales mediante las cuales llevan a la persona de

cierta manera, originaron el comportamiento especifico".
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V. Conclusiones.

PRIMERA: Se pudo determinar mediante pruebas no paramétricas, que existe relacion
entre el clima organizacional y motivacion laboral en trabajadores de la empresa minera
Shouxin Per( S.A. de la provincia de Nazca en el afio 2021. Esto se demostré mediante
la prueba de correlacion de Rho Spearman, donde se obtuvo un coeficiente de correlacion
de 0,999.

SEGUNDA: Conforme a los resultados hallados en este trabajo de investigacion, se logré
determinar que existe relacion directa entre el clima organizacional y motivacion laboral
extrinseca en trabajadores de la empresa minera Shouxin. Obteniéndose como resultado

de la prueba no paramétrica de Rho Spearman, una correlacion de 0,711.

TERCERA: De acuerdo a los resultados que se pudieron obtener en la presente
investigacion, se logré determinar que existe relacion directa entre el clima
organizacional y motivacion laboral intrinseca en trabajadores de la empresa minera
Shouxin Per S.A. Obteniéndose como resultado de la prueba no paramétrica de Rho

Spearman, una correlacion de 1,00.
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V1. Recomendaciones.

PRIMERA: A la gerencia de la empresa minera Shouxin Peru S.A. deben corregir el
clima organizacional que lo caracteriza, y para ello debe proponer proyectos basados en
las percepciones de los empleados que sean consistentes con las metas de corto, mediano

y largo plazo de la entidad.

SEGUNDA: A la gerencia de la empresa minera Shouxin Perld S.A. debe buscar
promover acciones de incentivo para lograr un alto grado de dinamismo entre los
trabajadores y las organizaciones, logrando asi la satisfaccion personal y la mejora de la
eficiencia laboral.

TERCERA: A la gerencia de la empresa minera Shouxin Per( S.A. debe implementar
planes de entrega de obsequios, bonificaciones y reconocimientos, en otros casos se ha
demostrado que estos planes contribuyen a la motivacion laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo: Bésica
¢Cudl es la relacion que existe i ., . ) . o
entre el clima organizacional y | Analizar la relacion que Existe relacion entre el clima | variable — X:— clima | Disefio: No
existe entre el clima organizacional. experimental

motivacién laboral en
trabajadores de la empresa minera
Shouxin Pert S.A. de la provincia
de Nazca en el afio 2021?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es la relacion que existe
entre el clima organizacional y
motivacion laboral extrinseca en
trabajadores de la empresa minera
Shouxin Per( S.A. de la provincia
de Nazca en el afio 20217

¢Cual es la relacion que existe
entre el clima organizacional y
motivacion laboral intrinseca en
trabajadores de la empresa minera
Shouxin Perl S.A. de la provincia
de Nazca en el afio 20217

organizacional y motivacion
laboral en trabajadores de la
empresa minera Shouxin
Per( S.A. de la provincia de
Nazca en el afio 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y
motivacién laboral extrinseca en
trabajadores de la empresa
minera Shouxin Peru S.A. de la
provincia de Nazca en el afo
2021.

Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y
motivacion laboral intrinseca en
trabajadores de la empresa
minera Shouxin Perl S.A. de la
provincia de Nazca en el afo
2021.

organizacional y motivacién
laboral en trabajadores de la
empresa minera Shouxin Per(
S.A. de la provincia de Nazca en
el afio 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacion entre el clima
organizacional 'y motivacion
laboral extrinseca en
trabajadores de la empresa
minera Shouxin Per( S.A. de la
provincia de Nazca en el afio
2021.

Existe relacion entre el clima
organizacional y motivacién
laboral intrinseca en trabajadores
de la empresa minera Shouxin
Peri S.A. de la provincia de
Nazca en el afio 2021.

Dimensiones
Autorrealizacion
Supervisién
Comunicacion
Condiciones laborales

Involucramiento laboral

Variable Y: motivacién
laboral.

Dimensiones
Motivacion Extrinseca

Motivacion Intrinseca

Poblacion:

La poblacién
estuvo conformada
por 350
trabajadores de la
empresa minera
Shouxin Perd S.A.

en el 2021.

Muestra: 183
trabajadores de la
empresa  minera
elegidos mediante
el muestro

probabilistico  de
tipo al azar simple.
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Opciones de respuesta:

Escala de Opiniones CL-SPC

(5) Siempre  (4) Mucho (3) Regular (2) Poco (1) Nunca

DIMENSIONES

ITEMS

Autorrealizacion

1.

Existen oportunidades de progresar en la
Organizacion.

2. Las actividades en las que se trabaja
permiten el desarrollo del personal.

3. La Organizacion promueve el desarrollo
del personal

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

5. Se participa en definir los objetivos y las
acciones para logarlo.

6. Se valora los altos niveles de desempefio.

7. Se reconoce los logros en el trabajo

8. EIl jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

Supervision 9. El supervisor brinda apoyo para superar

los obstaculos que se presentan.

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

11. Existe un trato justo en la Organizacion

12. Se recibe preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

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

14. Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

15. Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

16. Hay clara definicion de vision, mision y
valores en la Organizacion.

Comunicacion 17. Se cuenta con acceso a la informacion

necesaria para cumplir con el trabajo.

18. En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

19. Existen suficientes canales de
comunicacion

20. En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

21. Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia

22. La Organizacion fomenta y promueve la

comunicacion.
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23.

El supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen.

24.

Existe colaboracion entre el personal de
las diversas oficinas.

Condiciones
laborales

25.

Los comparieros de trabajo cooperan
entre si.

26.

Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

21.

Los objetivos de trabajo son retadores.

28.

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

29.

Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo.

30.

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

31.

Existe una buena administracion de los
recursos.

32.

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

Involucramiento
laboral

33.

Se siente comprometido con el éxito de la
Organizacion.

34.

Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo

35.

Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la Organizacién

36.

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

37.

Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite el desarrollo del
personal.

38.

Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante

39.

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del
personal.

40.

La organizacion es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

Palma (2004). Escala Clima Laboral CL - SPC. (12 ed.). Peru
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION ORGANIZACIONAL
|. DATOS GENERALES
Edad: Sexo Masculino () Femenino ()
Modalidad de Contrato:

Su participacion consiste en leer detenidamente cada item y marcar una de las opciones

con una “X” el recuadro
correspondiente a su respuesta.
N: Nunca

CN: Casi Nunca

A: A veces

CS: Casi siempre

S: Siempre
DIMENSIONES | ITEMS S|CS|AV|CN|N
514 |3 |2 1
Motivacion 1. Las politicas de la SUNAT estan
extrinseca alineadas con las actividades que Ud.
realiza

2. Las politicas de la institucién son
claras y estan bien definidas

3. Su salario cubre los gastos de
alimentacion y su canasta familiar

4. La institucion brinda el servicio
prestaciones  salud para los
trabajadores

5. La institucion  cuenta  con
instituciones para el recreo y los
espacios libres

6. Los ambientes de trabajo favorecen
el buen desempefio de los
trabajadores

7. Los directivos de la organizacion
tienen un adecuado manejo y control
del grupo

8. Las relaciones interpersonales entre
los colaboradores de la organizacion
son amenas

9. Se desarrollan actividades de
confraternidad dentro de la
organizacion
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10.

Estd conforme con el puesto que
ocupas dentro de la organizacion

Motivacion
intrinseca

11.

Se siete satisfecho con el trabajo que
realiza

12.

Las tareas que le son encargadas se
ejecutan adecuadamente

13.

Su trabajo es digno de
reconocimiento por la organizacion

14.

El trabajo que realizo a diario
motivan mi superacion

15.

El trabajo que realizo a diario es
retador y novedosos

16.

Siento que en esta institucion mi
trabajo no esta sobrecargado

17.

Siento satisfaccion por las labores
que realizo en la institucion me hacen
feliz

18.

La institucion le brinda facilidades
para participar en acciones de
capacitacion y actualizacién

19.

La institucion de brinda facilidades
para su formacion profesional
continua

20.

El trabajo que actualmente tienen le
ha hecho progresar en el Gltimo afio
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