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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo Determinar la relacion
entre el Clima organizacional con la motivacion laboral en la comisaria de Aguas
Verdes, obteniéndose como resultado que si existe relacién directa alta y
significativa en el desarrollo del Clima Organizacional sobre la Motivacion laboral
del personal de la Comisaria de Aguas Verdes, debido a que el coeficiente de
correlacion de Pearson es 0,738 con un Pvalor de 0,0012 menor al nivel de
significancia establecido (0,05); Asi mismo el personal manifesté que casi nunca
el espacio fisico, las condiciones de ruidos y la temperatura le permiten
desempeiiar el trabajo con normalidad, por lo que se recomendd a la
administracion de la institucibn mejorar los niveles de percepcion entre la
estructura y la motivacion laboral, cabe indicar que los trabajadores
manifestaron, también que casi nunca participan de las reuniones y de las
capacitaciones en el departamento, al respecto se recomienda que es primordial
que el comisario fomente la participacion de su personal, fortaleciendo de esta
manera la responsabilidad en su personal, por otro lado es muy necesario
expresar que si existe relacién directa moderada entre la recompensa y la
motivacion laboral del personal de la Comisaria de Aguas verdes y que se
recomienda a las autoridades correspondientes, motivar a su personal a través de
los elogios y del ofrecimiento de incentivos para incrementar el desempefio, en
razon a la buena relacion que tiene la variable recompensa y la motivacion
laboral. Por otro lado se pudo obtener como resultado que existe relacion
moderada entre la identidad y la motivacion laboral entre el personal de la
Comisaria de Aguas verdes y que es muy necesario mejorar el nivel de
percepcion a fin de que el personal sea motivado y cumpla los objetivos de la

institucion.

Palabras claves: Clima Organizacional, Comisaria, Identidad, Laboral,

Motivacion.
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ABSTRAC

The objective of this research work was to determine the relationship between the
organizational climate and work motivation in the Aguas Verdes police station,
obtaining as a result that there is a high and significant direct relationship in the
development of the Organizational Climate on the work motivation of the police
station staff. the Green Water Commissioner, because the Pearson correlation
coefficient is 0.738 with a Pvalue of 0.0012 lower than the established significance
level (0.05); Likewise, the staff stated that the physical space, noise conditions and
temperature almost never allow them to carry out their work normally, which is why
it was recommended to the administration of the institution to improve the levels of
perception between the structure and work motivation. It should be noted that the
workers also stated that they almost never participate in meetings and training in
the department. In this regard, it is recommended that it is essential that the
commissioner encourages the participation of his staff, thus strengthening the
responsibility of his staff. On the other hand, it is very necessary to express that
there is a moderate direct relationship between the reward and the work
motivation of the staff of the Green Water Commission and that it is recommended
to the corresponding authorities to motivate their staff through praise and offering
of incentives to increase performance, due to the good relationship between the
reward variable and work motivation. On the other hand, it was possible to obtain
the result that there is a moderate relationship between identity and work
motivation among the staff of the Green Water Commission and that it is very
necessary to improve the level of perception so that the staff is motivated and
meets the objectives. of the institution.

Keywords: Commissioner, Identity, Motivation, Organizational Climate, Work.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

La presente investigacion busca reforzar el bienestar de los grupos policiales que
se han visto afectados por la situacién critica y desoladora por la que esta
pasando nuestra nacion. Esto esta afectando su desempefio profesional tanto
dentro como fuera de su institucién, y este a su vez esté generando en ellos
estrés a nivel laboral, el cual es también conocido como sindrome de Bournout.
Ademas, este estrés es también generado bien por la falta de motivacién, la
sobrecarga laboral. Cabe mencionar que dicha situacion no es sorpresiva y
ocurre en mayor o menor proporcion en todas las empresas, organizaciones o
instituciones. Asimismo, se realizara siguiendo las lineas de investigacion del
ambito de la gestidn publica y trabajo cientifico con la intencion de dar a conocer
una situacion que se ha venido observando en los dltimos afios: que muchos
efectivos policiales presentan problemas debido al estrés laboral, la carga de
trabajo o la presion a la que estan estos profesionales al desarrollar sus
labores diarias, lo cual genera un clima organizacional negativo. Todo lo
mencionado anteriormente, ocasiona un desgaste fisico y mental por la misma
funciébn y compromiso con su labor, ya que ellos, en particular, al pertenecer a
una institucidon castrense estan expuestos diariamente a combatir con armas de
fuego a la delincuencia, a realizar investigaciones que muchas veces ponen en
riesgo su vida, a viajar adaptandose a condiciones realmente complicadas
entre otras cosas mas. Al ser estas actividades parte de su vida, estos
trabajadores suelen presentar irritabilidad, labilidad emocional, insomnio,
depresion, problemas cardiacos, males fisicos y de desequilibrio emocional
afectando notablemente el clima organizacional de su centro laboral, condiciones
que podrian presentarse a corto o largo plazo. Cox (2004) menciona que no
hay que dejar de lado los efectos en la organizacion, tales como bajo

rendimiento laboral, mal clima laboral, ausentismo e insatisfaccion en el trabajo.
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CAPITULO Il
REVISION DE LA LITERATURA
2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacional

Gonzalez y Lopez; (2019), publicaron un estudio titulado: “Calidad de vida
en el trabajo del personal de enfermeria en clinicas de servicios de salud”, con
el objeto de establecer la calidad de vida en el trabajo del personal de
enfermeria. Fue una investigacion observacional, descriptiva y transversal que
incluyé a 50 profesionales. Los resultados mostraron puntuaciones bajas en 4
dimensiones de la calidad de vida laboral: integracion al puesto de trabajo,
satisfaccion, bienestar logrado a través del trabajo y administracion del
tiempo libre; y medias en 3 dimensiones: seguridad para el trabajo, soporte
institucional y desarrollo profesional. Finalmente, se concluyé que el nivel de

calidad de vida en el trabajo del personal de enfermeria fue medio-bajo (16).

Mengarelli, Calvelo, Zacharias, Garibotti; (2018), realizaron un estudio titulado:
“Clima organizacional en servicios de enfermeria en un hospital publico en
Argentina”, con el objeto de evaluar la percepcion del personal de enfermeria
asistencial sobre el clima organizacional. Fue una investigacion descriptiva
donde participaron 84 profesionales. Los resultados demostraron que las
dimensiones desfavorables fueron “liderazgo” y “recompensa” (60% y 63%,
respectivamente), mientras que las favorables “conflicto/cooperacion” e
‘identidad” (69% y 80%, respectivamente), y el clima organizacion fue
favorable principalmente en los varones. Concluyeron que el personal asistencial

de enfermeria tiene un alto grado de satisfaccién.
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De Los Angeles; (2017), publico un estudio titulado: “Clima organizacional del
departamento de enfermeria del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila
Bolafios, Managua, Nicaragua, marzo-abril 2017”, con el objeto de establecer el

clima organizacional del personal de enfermeria.

Fue una investigacion observacional, descriptiva y transversal que incluyé a 30
profesionales. Los resultados mostraron un nivel poco satisfactorio en las
dimensiones liderazgo (72.2%), motivacién (63.8%), reciprocidad (64.3%) y
participacion (63.5%) del clima organizacional. Finalmente, se concluy6 que el

clima organizacional del departamento de enfermeria fue poco satisfactorio.

Peralta; (2017), publicé un estudio titulado: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria de la caja de la Banca Privada”, con el
objeto de relacionar las dimensiones intervinientes del clima organizacional y los
factores de la satisfaccion laboral. Fue un estudio descriptivo, correlacional, no
experimental, donde participaron 74 profesionales de enfermeria. Los
resultados demostraron que el 84% de los profesionales identificaron un clima
organizacional positivo, mientras que sus dimensiones “estructura” fue
considerado flexible (92%), “responsabilidad” alta (91%), “recompensa” alta
(91%), “riesgo” bajo (81%), “calidez” alto (90%), “apoyo” bajo (88%),
“administracién de conflicto” alta (80%), “identidad” alta (92%), “supervision”
flexible (90%), y la satisfaccion laboral fue considerada como satisfecha (72%).
Concluyé que el clima organizacional se relacioné con la satisfaccion laboral
(p=0.01) (19).

Pefia (2016) realizé una investigacion denominada Motivacion laboral y Clima
Laboral segun Personal Policial de la Division contra el Crimen Organizado San
Isidro Lima — 2016. La investigacion se realizo para optar por el grado académico
de Magister en Gestién Publica de la Universidad César Vallejo. El objetivo de la
investigacion fue determinar la relaciébn entre motivacion laboral y clima laboral
segun personal policial de la division contra el crimen organizado San Isidro - Lima
2016. Para ello se propuso una investigacion de tipo cuantitativo, de disefio no
experimental, correlacional, de corte transversal. Dado el estudio, se concluy6 que
existe relacion positiva entre la motivacion laboral y el clima laboral del personal

policial de la divisidbn contra el crimen organizado, obteniendo un coeficiente de
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correlacion Rho de Spearman de 0.763, lo cual represento una alta correlacion

entre ambas variables.

Pérez (2015) realiz6 una investigaciéon denominada La motivacibn como estrategia
de trabajo al interior de la Policia Nacional de Colombia. La tesis fue presentada
para obtener el Titulo de Especialista en Alta Gerencia de la Universidad Militar
Nueva Granada. El objetivo de la investigacion fue identificar y describir los
programas, proyectos y actividades relacionadas con motivacion laboral de los
funcionarios de la Policia Nacional que ya se encuentran implementados por la
institucidon y cuales no lo estdn para que sean incluidos. Respecto a la
metodologia, se realizé el andlisis y recopilacién de fuentes secundarias, a través
del analisis de informes y articulos de investigacion. El autor concluye en proponer
estrategias de gerenciamiento del talento humano, enfocadas en la motivacion
laboral que buscan implementar el bienestar de los funcionarios para empoderar la
cultura institucional, la identidad y el sentido de pertenencia del personal hacia la
institucion, deben de plantearse de manera mas visible e incluyentes, a los
funcionarios de una manera mas transparente permitiendo que sus funcionarios
sientan que son tenidos en cuenta para el reconocimiento de su labor,
recordandoles e inculcandoles su motivacién inicial de identidad y conviccién por la

labor de policia.
2.1.2. Nacional

Singuenza (2020) publicé un estudio titulado: “Clima organizacional y calidad de
vida laboral de los trabajadores en la empresa Inversiones MACSIGAL SAC,
2019”, con el objeto de establecer una relacion entre el nivel de clima
organizacional y calidad de vida en los trabajadores de dicha empresa. Fue
una investigacion  descriptivo correlacional donde participaron 30
trabajadores. Los resultados demostraron que la dimension “estructura
organizacional”’, “relaciones interpersonales” del clima organizacional eran
considerados como buenos (63%, 67%), mientras que “motivacion laboral’ era
considerado como regular (63%), mientras que la calidad de vida laboral de
manera general era considerada como bueno (90%). Concluye la existencia de
relacion significativa entre el clima organizacional con la calidad de vida

laboral.
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Martinez (2019), publico un estudio titulado: “Clima organizacional y calidad de
vida profesional del personal profesional de la direccibn de general de
administracion del ministerio de defensa 2018, con el objeto de determinar un
nivel de relacién entre el clima organizacional y calidad de vida profesional en
los trabajadores. Fue una investigacion cuantitativa, hipotético-deductivo, donde
analizaron a 86 trabajadores. Demostraron que el clima organizacional se
encontraba en niveles poco adecuado (86%), mientras que la calidad de vida
profesional en niveles altos (86%). Finalmente concluy6 que no existe relacion

significativa entre la calidad de vida profesional con el clima organizacional.

Céardenas (2018), publicé un estudio titulado: “Clima organizacional y motivacion
del personal de enfermeria de la Universidad de Cuidados Intensivos 7B del
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2017”, con el objeto de relacionar
el clima organizacional con la motivaciéon del personal de enfermeria. Fue
un estudio béasico, no experimental y transversal, donde analizd6 a 30
profesionales. Hallaron que el clima organizacional fue calificado como por
mejorar (76.7%), al igual que cada una de sus dimensiones (cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano), mientras que la
motivaciéon del personal fue considerada como alta (87%). Concluyd que el
clima organizacional con la motivacion del personal se relacionaba de manera

significativa (p=0.018).

Inocente (2017), precis6 que su investigacion preciso la vinculacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una red de
agencias del BN. Para lo cual tuvo un tipo de estudio basico, disefio no
experimental — transversal, descriptiva, correlacional, teniendo una poblacion
censal compuesta por 95 personas, que representa la totalidad de la
investigacion. Al respecto, se concluyd que generar un clima favorable permitiria
que los trabajadores mejoren su desempefio, conformen grupos enriquecedores
de trabajo y que la entidad se dirija en el cumplimiento de las metas

institucionales.

Asimismo, Urviola (2017), en su estudio tuvo como propésito establecer la
vinculacién de las condiciones de trabajo de la Unidad Ejecutora de una direccion

de la PNP con la satisfaccion laboral de personal CAS, para lo cual utilizdé un
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estudio descriptivo, correlacional, transversal, no experimental, enfoque
cuantitativo, con una poblacién conformada por 380 trabajadores CAS, teniendo
como muestra 172 trabajadores integrantes de dicha direccion. Ademas, se
utilizaron dos cuestionarios adaptados de acuerdo a la poblacién, y los cuales
fueron validados por los expertos. Por tanto, se concluy6 que: Las condiciones de
trabajo de la Unidad Ejecutora N° 02 se relacionan de forma directa con la
satisfaccion laboral de los servidores CAS. Por lo que se pudo inferir que, si esas
condiciones de trabajo mejoran, esta se vera reflejada en la satisfaccion de los
servidores. Sin perjuicio de lo anterior, se recomendd modernizar las condiciones
del medio ambiente laboral, realizar los focus group entre otros, que permitan
establecer las situaciones o las condiciones que afectan a la satisfaccién laboral
de los servidores.

Por otro lado, Paz (2017), en su investigacién buscé demostrar la vinculacion del
nivel de satisfaccion y el clima laboral de los servidores de una municipalidad.
Asimismo, se utilizé el tipo de estudio descriptivo — correlacional, teniendo como
poblacion a 220 trabajadores y como muestra a 95 trabajadores, teniendo como
instrumento dos cuestionarios, uno adaptado y otro restructurado, los cuales han
sido validados por el Juicio de Expertos. Adicionalmente, se llegd a la conclusiéon
que los trabajadores requieren la realizacion de actividades de sensibilizacién

que permitan el fortalecimiento de sus variables.

Gonzales (2017), estudié la vinculacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una municipalidad; acotando que fue
una investigacion cuantitativa, tipo de estudio basico, disefio no experimental de
corte transversal. Al respecto, la poblacion objeto de analisis fueron 274
trabajadores y como muestra se encuestaron a 160 colaboradores. Asimismo, se
concluy6 que, si existe una vinculacion moderada entre ambas variables, y se
recomendod politicas motivacionales, que generarian mejoras en el desempefio

laboral.
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2.2.Marco teorico
2.2.1. El Clima Organizacional

El término de Clima organizacional comenz6 a hacerse popular en la
década de 1960. Taguiri (1968) ofrece varios sindénimos, como atmosfera,

condiciones, cultura y ecologia.

Por su parte Forehand y Von Gilmer (1964) ofrecen una definicibn mas
completa del clima: es el “conjunto de caracteristicas que describen a

una organizacion, y se propone las siguientes:
a. Caracteristicas que la distinguen de otras organizaciones.

b. Caracteristicas que son relativamente perdurables a lo largo del

tiempo.

c. Caracteristicas que influyen en el comportamiento de las personas en

la organizacion.

Eligen estas propiedades de definicibn en un esfuerzo por centrar el andlisis
en las caracteristicas de la variacibn organizacional que se pueden

especificar, evaluar e incorporar en la investigacion empirica.

Sin embargo, Tauguiri (1968) considera que esta definicion todavia conceda
excesiva atencidn a la organizacibn en su conjunto y que no ponga

suficiente énfasis en las percepciones individuales de sus integrantes.

Tauguiri prefiere hacer mayor hincapié en la idea de que el clima
organizacional sugeria que el ambiente se a interpretado por los miembros de
la organizacién. Comenta que la definicion de Forehand y Von Gilmer
hace una diferenciacion insuficiente en la frase “conjunto de caracteristicas”,
entre los atributos o variables que se utlizan para describir la

organizacion y el valor de tales atributos.

Asimismo, Tauguiri mas bien lo define de la siguiente manera: “El clima
organizacional es una cualidad relativamente perdurable del ambiente

interno de una organizacion que:
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a. Experimentan sus miembros.
b. Influye en su comportamiento.

c. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto

especifico de caracteristicas (o atributos) de la organizacion”.

Tauguiri, considera que es dificil establecer una definicion general y formal

gue no sea trivial porque trata de abarcar demasiado.

Gellerman (1960), llegd a la conclusién de que el clima era el “caracter” de una

compafia e hizo una lista de cinco pasos para analizarlo:

a. Es necesario identificar a las personas en la organizacion cuyas actitudes

son importante.

b. Hay que estudiar a esas personas y determinar cuales son sus objetivos,

tacticas y puntos ciegos.

c. Se deben analizar los desafios econdmicos a los que se enfrenta la

compafiia en términos de decisiones politicas.

d. Se tiene que revisar la historia de la compafia y prestar especial atencion

a las carreras de sus lideres.

e. Es indispensable integrar toda la imagen con la idea de establecer
denominadores comunes, en lugar de agregar todas las partes para

obtener una suma de ellas.

Von Haller (1977) reconocio la utlidad de describir las compafias en
términos de personalidades humanas. Por tanto se refiere a empresas
ascendentes, indiferentes y ambivalentes, y consideraba que, al igual que la
cultura, el clima puede evaluarse considerando desde cosas pequefias hasta

grandes: un memorando, el logotipo de la empresa, etc.

Al intentar definir el término clima, muchos investigadores citan a Forehand y
Von Gilmer (1964), cuya definicion del clima se referia a su capacidad

de distinguir entre organizaciones tras perdurar en el tiempo e influir en
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el comportamiento de los empleados. Sin embargo, se observé que el concepto

era ambiguo, impreciso y controversial.

Los problemas fundamentales en lo conceptual, era en el sentido de si habia
que considerar el clima en términos de las caracteristicas Objetivas (fisicas o
estructurales) de la organizacion o de la reaccidbn Subjetiva (de

percepcion) respecto a la organizacion.

Guion (1973) sostenia que un clima percibido tiene que ver con los atributos de
una organizaciéon y los de la persona que los percibe, y que, por lo general
como se concibe, el clima simplemente era un calificativo alternativo para
referirse a las respuestas afectivas a una organizacién, como la satisfaccion en el

trabajo.

James y Jones (1974) sugieren que se debe utilizar el término clima
psicolégico con el fin de destacar que se trata de las interpretaciones
cognoscitivas agregadas de la mano de obra organizacional que surge de la
experiencia en la organizacion y hacer una representacion del significado
implicito en las caracteristicas, los acontecimientos y los procesos

organizacionales.

Rousseau (1988) elaboré una cronologia atil de las definiciones del
clima organizacional que permite comparar y contrastar los distintos conceptos.
“La falta de limites que diferencien el clima de lo que no se puede suprimir las
investigaciones sobre el clima, al hacer que los investigadores se enfoquen
ya sea sOlo en las percepciones del contexto (que eviten mencionar el
concepto de clima, como en el caso de las investigaciones acerca de la
motivacion y liderazgo) o rechacen su relevancia para el estudio de las
organizaciones”. Sin embargo, el clima, como concepto, evidentemente tiene
fronteras especificas que lo diferencian de otras caracteristicas 'y
percepciones. Dos atributos constantes de definicion del clima persisten en sus
diferentes conceptuaciones: es una percepcion y es descriptivo. Las
percepciones son sensaciones 0 comprensiones que experimenta una persona.
Las descripciones son la referencia que hace el individuo de tales sensaciones.

Asi mismo hizo una diferenciacién conceptual entre cuatro tipos de clima:
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Stephen P. Robbins, hace un deslinde conceptual entre Cultura
Organizacional y Clima Organizacional. La Cultura Organizacional es un sistema
de significados compartidos por los miembros de una organizacion, que la
distinguen de otras.Si se examina con atencion, este sistema es un conjunto de
caracteristicas basicas que, en conjunto, captan la esencia de la cultura de una
organizacion. Esta imagen es la base de los comportamientos de comprension

compartida que tiene los miembros en cuanto a la organizacion.

El término Cultura Organizacional es descriptivo. En el Clima Organizacional se
trata de medir como ven los empleados a su organizacion: (¢fomenta el trabajo
en equipo?, ¢premia la iniciativa?, etc.), en cambio el Clima Organizacional mide
las respuestas personales de percepcion de su entorno laboral, es importante
seflalar que la Cultura Organizacional es descriptivo y el Clima

Organizacional es evaluativo.

La palabra Clima es un concepto se sitia en el mismo nivel que la ecologia, el

ambiente, el sistema social o la atmésfera.

El clima organizacional constituye una configuracién de las caracteristicas de
una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo
pueden constituir su personalidad. Es evidente que el clima organizacional
influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima

atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de comportarse.

El concepto de clima organizacional, es muy reciente ya que fue introducida
por primera vez en psicologia industrial u organizacional, por Gellerman, en
1960. Sin embargo, los origenes tedricos de ese concepto no estan siempre
claros en las investigaciones. Analizando la documentacion sobre este tema,
parece que el concepto de clima organizacional esta constituido por una
amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que son subyacentes a las

investigaciones efectuadas y que jamas se definen claramente.

Escuela de Gestalt. Este enfoque se centra en la organizacion de la

percepcion (el todo es diferente a la suma de sus partes). En el interior de
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este acercamiento se relacionan dos principios importantes de la percepcion

del individuo:

a. Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo.

Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela, los individuos comprenden el
mundo que los rodea basandose en criterios percibidos e
inferidos y se comportan en funciéon de la forma en que ellos ven
ese mundo. De tal modo, la percepcién del medio de trabajo y del

entorno es lo que influye en el comportamiento de un empleado.

Escuela funcionalista. Segun esta escuela, el pensamiento y el comportamiento

de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias

individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su

medio.

Estas dos escuelas poseen en comun un elemento de base que es el nivel de

homeostasis (equilibrio) que los individuos tratan de obtener con el mundo que

los rodea.

Dos investigadores estadounidenses (James y Jones), han circunscrito muy

bien la problematica al identificar tres modos diferentes de investigacion, no

mutuamente excluyentes, del clima organizacional, estas son:

a. A medida multiple de atributos organizacionales,

b. A medida perceptiva de los atributos individuales, y

c. A medida perceptiva de los atributos organizacionales.

d. A medida multiple de atributos organizacionales

Considera el clima como un conjunto de caracteristicas que:

a.

Describen una organizacion y la distinguen de otras,

b. Son relativamente estables en el tiempo, e
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c. Influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.

Bajo este vocablo aparece un reagrupamiento objetivo de los atributos
organizacionales que son, una representacion de la naturaleza fisica de la
organizacién. Esta definicién se apoya a pesar de todo, sobre bases facilmente
criticables. Ya que las variables por estudiar son generalmente numerosas para

analizarlas todas.
A medida perceptiva de los atributos individuales

Representa una visiébn deductiva del clima organizacional que responde a la
polémica que vincula la percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y considera, incluso, su grado de satisfaccion, con
esta perspectiva el individuo percibe el clima organizacional Unicamente en

funcién delas necesidades que la empresa le puede satisfacer.
A medida perceptiva de los atributos organizacionales.

Dentro de esta 6ptica, el clima esta considerado como una medida perceptiva
de los atributos organizacionales y estd definido como una serie de
caracteristicas que:

a. Son percibidas apropdésito de una organizacion y/o de sus unidades

(departamentos).

b. El clima puede ser deducido segun la forma en la que la organizacion
y/o sus unidades (departamentos) actdan con sus miembros y con la

sociedad.

Al clima humano o psicolégico de una organizacion generalmente se le
llama clima organizacional. Las variables propias de la organizacion, como la
estructura y el proceso organizacional, interactian con la personalidad del

individuo para producir las percepciones.

Mediante la evaluacion de estas percepciones es como se puede analizar la
relacion entre las caracteristicas propias de la empresa y el rendimiento que

ésta obtiene de sus empleados.
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Al formar sus percepciones del clima el individuo actia como un filtrador de

informacion que utiliza la informacién que viene:

a. De los acontecimientos que ocurren alrededor de él, de las

caracteristicas de su organizacion y

b. De sus caracteristicas personales. Los instrumentos de medida
mas frecuentemente utilizados son los cuestionarios, pues
corresponden a la naturaleza multidimensional y perceptiva

del clima.

Por sus dimensiones, estos cuestionarios cubren las variables humanas,
estructurales, relacionadas con la tarea y las tecnologias segun un cierto

grado decreciente importante (escala de Likert.)

La medida perceptiva de los atributos organizacionales sigue siendo la definicion
mas utilizada entre los investigadores, ya que permite medir mas facilmente el
clima y es la que respeta mejor la teoria de Lewin que postula la influencia
conjunta del medio y de la personalidad del individuo en la determinacién de su
comportamiento. El aspecto perceptivo incluido en esta definicién es de extrema
importancia. La percepcién del clima organizacional es una funcion de las
caracteristicas del que la percibe, de las caracteristicas de la organizacion y

de la interacciéon de estos dos elementos.

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de
los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en

elementos del clima.

Esto es muy importante para la toma de decisiones asi poder ser capaz de

analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:

a. Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o0 de insatisfaccion
que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la

organizacion.

b. Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
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c. Seqguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que

puedan surgir.

Asi mismo Chiavenato, aporta un concepto, desde una perspectiva diferente.
Del concepto de motivacibn nos conduce al de clima organizacional. Los
seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad
de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio
emocional. Esto puede definirse como estado de adaptacion, el cual se refiere
no soélo a la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad, sino
también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de

autoestima y de autorrealizacion.

La adaptacién varia de una persona a otra y en el mismo individuo, de un
momento a otro. Una buena adaptacion denota “salud mental”. Una manera
de definir salud mental es describir las caracteristicas de las personas

mentalmente sanas. Esas caracteristicas basicas son:
a. Sentirse bien consigo mismas.
b. Sentirse bien con respecto a los demas.
c. Ser capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.

Esto explica el nombre de clima organizacional dado al ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion, el cual esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados. Cuando
tienen una gran motivacion, el clima motivacional permite establecer

relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc.

El concepto de clima organizacional comprende un espacio amplio y flexible
de la influencia ambiental sobre la motivacion, “El clima organizacional

es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:
a. Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.
b. Influye en su comportamiento.”

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
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miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de
la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los

miembros.
Teoria del Clima Organizacional de Likert:

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado en parte,
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
gue éstos perciben y, por sus percepciones. La reaccion de un individuo ante
cualquier situacion siempre esta en funcidén de la percepcion que tiene de ésta.

Los cuatro factores que influyen sobre la percepcion individual del clima son:

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

sistema organizacional.

2. La posicién jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi

como el salario que gana.

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

satisfaccion.

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

clima de la organizacion.

Hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una
organizacién: las variables causales, las variables intermediarias y las

variables finales.

1. Las variables causales. Determinan el sentido en que una organizacion

evoluciona asi como los resultados que obtiene.

2. Las variables intermediarias. Reflejan el estado interno y la salud de una
empresa (motivaciones, actitudes, objetivos de rendimiento, la eficacia de la

comunicaciéon y toma de decisiones, etc.)

3. Las variables finales. Son las variables dependientes que resultan del efecto
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conjunto de las dos mencionadas. Reflejan los resultados obtenidos por
la organizacién (productividad, los gastos, las ganancias, las pérdidas,

etc.), estas variables constituyen la eficacia organizacional de una empresa.
2.2.2 Modelos del clima organizacional

Se pueden distinguir 3 clases de modelos de clima: aditivos, mediadores e

interactivos.

a. Modelos aditivos: de acuerdo a Berberoglu; (2018) son los mas
simples, faciles de utilizar ya abundantes en la literatura. Asumen que
cada variable influye separada pero directa y acumulativamente en los
resultados (35). Duan, Wang y ZhuSu; (2016), mencionaron que
limitacién basica reside en tratar de modo independiente lo que en la
realidad estad altamente interrelacionado, imposibilitando captar

relaciones multinivel y de nivel cruzado.

b. Modelos mediadores: de acuerdo a Berberoglu; (2018), en ellos se
asume que algunas variables contextuales ejercen su influencia de
modo indirecto, afectando en principio a otras variables mas
directamente relacionadas con los resultados (35). Segun Duan, Wang y
ZhuSu; (2016), es plausible considerar que el clima, mas que actuar
directamente sobre los comportamientos organizacionales, actla
fundamentalmente sébrelas condiciones de posibilidad de las variables
inmediatas que afectan directamente a dichos comportamientos. El

clima, es conceptualizado, vendria a funcionar a modo de catalizador.

c. Modelos interactivos: de acuerdo a Duan, Wang y ZhuSu; (2016),
estos modelos son los mas complejos a causa de la interpelacion de
cada variable con las otras. Asumen que el clima no solo influye, sino
que es influenciado por el conjunto de variables en un proceso multiple y
de simultaneidad de efectos, tanto si es de manera directa como
mediatizada. Las variables en estos modelos pueden ser utilizadas

tanto como variable dependiente como independiente (36).
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2.2.3 Dimensiones del Clima Organizacional

La dimension Estructura, se trata de la apreciacion de los miembros de una
organizacion sobre los procedimientos, las reglas o tramites que deben realizar
en el avance del trabajo. Asimismo, se resalta la informalidad frente a la

burocracia en el ejercicio de las funciones.

a) La dimension Responsabilidad, se refiere a aquel sentimiento de los
integrantes de una organizacion respecto a la potestad para la toma de
decisiones vinculada a sus funciones.

b) La dimension Recompensa, se refiere a aquella apreciacion sobre las
recompensas o incentivos por la realizacion de un éptimo trabajo.

c) La dimension Relaciones, se trata de la apreciacién de los miembros de
una organizacion sobre la existencia un ambiente saludable y respecto a
las Optimas relaciones entre los compafieros de trabajo y de los
trabajadores con sus superiores.

d) La dimension Identidad, se refiere a aquel sentimiento de pertenencia
que tienen los colaboradores sobre la entidad donde laboran, asi como

tener los mismos objetivos con lo que presenta la entidad.
2.2.4 Motivacion

La motivacién es una construccion tedrica utilizada para explicar el comportamiento.
Da razdon de las acciones, deseos y necesidades de la gente. La motivacion
también puede definirse como la direccion de una persona hacia el
comportamiento, o lo que hace que una persona quiera repetir un comportamiento y
viceversa (Elliot, Andrew; Covington, Martin, 2001). Un motivo es lo que incita a la
persona a actuar de cierta manera, o por lo menos desarrollar una inclinacion para
el comportamiento especifico (Pardee R. 1990). Segun Maehr y Meyer, la
motivacion es una palabra que es parte de la cultura popular como pocos otros

conceptos psicoldgicos lo son (Maehr & Mayer, 1997).

La motivacion puede concebirse como un ciclo en el que los pensamientos influyen
en los comportamientos e impulsan el rendimiento que al mismo tiempo afecta a los

pensamientos, lo que lleva a que el ciclo comience de nuevo. Cada etapa del ciclo
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se compone de muchas dimensiones, incluyendo actitudes, creencias, intenciones,
esfuerzo y retiro que pueden afectar a la motivacion que experimenta una persona.
La mayoria de las teorias psicolégicas sostienen que la motivacién existe
exclusivamente dentro del individuo, pero las teorias socioculturales expresan la
motivacion como resultado de la participacion en acciones y actividades dentro del

contexto cultural de los grupos sociales (Rueda & Moll, 1994).

En este sentido, existen tres premisas que explican el comportamiento humano
(Chiavenato, 2009):

El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento. Tanto la
herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento de

las personas, el cual se origina en internos y externos.

El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una
finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u

orientado hacia algun objetivo.

El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe

un “impulso”, “un deseo”, una “necesidad”, expresiones que sirven para indicar los

motivos del comportamiento.

De acuerdo a lo anterior y considerando, si las suposiciones son correctas, el
comportamiento no es espontaneo, ni esta exento de una finalidad: siempre habra
un objetivo implicito o visible que lo explique. No sin olvidar que el resultado puede
variar indefinidamente, ya que depende de la forma en la cual se perciba el
estimulo, de las necesidades y, del conocimiento que posee cada persona
(Chiavenato, 2009).

2.2.5 La Motivacion Laboral

La Motivacion Laboral surge por el afio de 1700, en el viejo mundo europeo,
cuando los antiguos talleres de artesanos se transformaron en fabricas donde
decenas y centenares de personas producian operando maquinas; los contactos
simples y faciles entre el artesano y sus auxiliares se complicaron. Habia que

coordinar innumerables tareas ejecutadas por un gran nimero de personas y cada
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una de ellas pensaba de manera distinta, empezaron los problemas de baja
productividad y desinterés en el trabajo. Surge como alternativa ante los
conflictos, la falta de entendimiento entre las personas, la desmotivacion, la baja
productividad y el desinterés, por mencionar algunos; es una alternativa que logro
la mediacion entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas de
los trabajadores, porque en donde existen varias personas laborando, las
relaciones se complican y hay que emplear la cabeza para reflexionar, decidir y
comunicar. Dorsch (2000), menciona que la motivacion es "el trasfondo psiquico e
impulsor que sostiene la fuerza de la accion y sefala la direccion a seguir”. Los
seres humanos actuamos siguiendo determinados moviles y buscando fines;
siempre obedeciendo a motivaciones de diversos géneros. Podemos decir que la
motivacion es considerada como "el conjunto de las razones que explican los
actos de un individuo" o "la explicacién del motivo o motivos por los que se hace
una acciéon”. Se puede mencionar que desde 1920 la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT), ha luchado por el bienestar del trabajador ya que es una
agencia especializada de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), Prevista
por el Tratado de Versalles en 1919. Tiene como objetivos principales mejorar las
condiciones de trabajo; promover empleos productivos para el necesario
desarrollo social asi como mejorar el nivel de vida de las personas en todo el

mundo.
2.2.6 Conceptos de Motivacion Laboral

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion nos dirige
para satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y accion. Sentirse motivado
significa identificarse con el fin, en caso contrario, sentirse desmotivado
representa la pérdida del interés y al significado del objetivo o lo que es lo mismo;
la imposibilidad de conseguirlo. La motivacién es el resultado de la interaccion del
individuo con la situacion. Sefiala Stoner que los gerentes e investigadores de la
administracion se han enfrentado al concepto de la motivacion, ya que se tiene
asimilada una idea general de lo que éste concepto abarca, pero cabe hacer
hincapié en lo que piensan diversos autores con respecto a este fenémeno. “El

término motivo se refiere a aquello que impulsa a una persona a actuar de
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determinada manera, 0 que origina una propension hacia un comportamiento
especifico. Este impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo externo
(proveniente del entorno) o ser generado internamente. Desde la Ultima
perspectiva el término motivacién de asocia con el sistema de cognicion de las
personas, en el cual esta involucrada la representacion de lo que éstas saben de
si mismas y del ambiente que las rodea”. (Franklin & Krieger, 2011). “La
motivacion del trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen
que un empleado elija un curso de accidn y se conduzca de ciertas maneras.
Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigirdn al logro de una meta
organizacional”. La motivacion del trabajo es una combinacién compleja de
fuerzas psicoldgicas dentro de cada persona, y los empleados tienen un interés

vital en tres elementos de ella:

Direccion y enfoque de la conducta (factores positivos son la confiabilidad,
creatividad, sentido de ayuda y oportunidad; factores disfuncionales son los

retrasos, el ausentismo, el retiro y el bajo desempeiio).

Nivel del esfuerzo aportado (contraer un compromiso pleno con la excelencia, en

contraste con hacer apenas lo suficiente para salir adelante).

Persistencia de la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste

con abandonarlo prematuramente)

La motivacion requiere también descubrir y comprender los impulsos y
necesidades de los empleados, puesto que se origina dentro de ellos: Deben
reforzarse los actos positivos que realizan para la organizacién, como crear
satisfaccion entre los consumidores mediante un servicio personalizado. Ademas
los empleados estaran mas motivados cuando tengan metas claras que alcanzar
(Newstrom, 2007).

“‘La motivacion es un proceso que inicia con una deficiencia fisiolégica o
psicolégica, o necesidad, la cual activa un comportamiento o tendencia que se
dirige a una meta o incentivo”. Por lo tanto, la clave para comprender el proceso
de motivacion radica en el significado de las necesidades, las tendencias y los

incentivos, y las relaciones que surgen entre ellos (Luthans, 2008).
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2.2.7 Impulsos Motivadores

Luthans (2008) sostiene que la gente tiende a desarrollar ciertos impulsos
motivadores como producto del ambiente cultural en que vive, los cuales afectan
la forma en que la gente considera su empleo y enfoca su vida. Gran parte del
interés en estos modelos de motivacion se gener6 a partir de la investigacion de
David C. McClelland, de la universidad de Harvard. Este autor desarrolld6 un
esquema de clasificacion que subrayaba tres de los mas dominante impulsos y
sefiald su significado para motivacion. Sus estudios revelaron que los impulsos
motivadores de las personas reflejaban los elementos de la cultura en la que
habia crecido: su familia, escuela, iglesia y libros. En la mayoria de las naciones
uno o mas de los patrones de motivacién tendian a estar muy arraigados entre los
trabajadores porque habia crecido con antecedentes familiares. La teoria de

McClelland se enfocé en los impulsos de logro, afiliacion y poder.

a. Motivacién de logro.-La motivacion de logro es un impulso que estimula
a algunas personas para que persigan y alcancen sus metas. Un individuo
con este impulso dese alcanzar sus objetivos y ascender por la escalera
del éxito. El logro es visto como algo importante principalmente por si
mismo, no solo por las recompensas que lo acompafian. Diversas
caracteristicas definen a los empleados orientados hacia logros. Trabajan
mas duro cuando perciben que recibiran el crédito personal por sus
esfuerzos cuando el riesgo de fracaso es solo moderado y cuando reciben
una retroalimentacion especifica sobre su desempefio anterior. Las
personas con alto impulso de logro asumen la responsabilidad de sus
acciones y resultados, controlan su destino, buscan una retroalimentacion
periddica y les gusta ser parte de un esfuerzo individual o colectivo para

ganar una meta.

b.- Motivacién de afiliacién La motivacién de afiliacion es un impulso para
relacionarse socialmente con las personas. Las comparaciones de
empleados motivados por el logro con que estdn motivados por la
afiliacion ilustran la forma en que ambos patrones influyen en la conducta.
La gente orientada hacia el logro trabaja mas duro cuando sus jefes les

proporcionan una evaluacion detallada de su conducta laboral. Por su
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parte, las personas que se inclinan hacia la afiliacion trabajan mejor
cuando se les elogia por sus actitudes favorables y su cooperacion. La
gente motivada por el logro elige auxiliares que sean técnicamente
capaces, con poca consideracibn por sus sentimientos personales
respecto de ellos; los que estan motivados por la afiliacion tienden a elegir
amigos y personas agradables, pues sienten una satisfaccion interna
cuando cuando estan con amigos y desean libertad en el trabajo para

desarrollar tales relaciones.

c.- Motivacién de poder La motivacion de poder es un impulso para influir
en la gente, asumir el control y cambiar situaciones. Las personas
motivadas por el poder desean causar un gran efecto en sus
organizaciones, y estan dispuestas a asumir riegos con ese proposito.
Una vez que obtienen el poder pueden usarlo con fines constructivos o
destructivos. Segun Newstrom (2007) la gente motivada por el poder
puede ser excelente administradora, si sus impulsos los inclinan a obtener
poder institucional y no poder personal. El poder institucional es la
necesidad de influir en la conducta de otros para el bien de la
organizacion. Las personas con esta necesidad buscan el poder por
medios legitimos y ascienden a puestos de liderazgo mediante un
desempeiio exitoso, por lo que son aceptados por otros. Sin embargo, si
los impulsos de un empleado lo dirigen a obtener poder personal, tiende a
perder la confianza y respeto de empleados y comparieros, y se convierte

en un lider organizacional fracasado.
2.2.8 Motivacion y Conducta

Con el objeto de explicar la relacion motivacion-conducta, es importante partir de
algunas posiciones tedricas que presuponen la existencia de ciertas leyes o
principios basados en la acumulacién de observaciones empiricas. Existen tres
premisas que explican la naturaleza de la conducta humana. Estas son: a) El
comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o externa que
origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia y del

medio ambiente.
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a) El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o
tendencias, son los motivos del comportamiento.

b) El comportamiento esta orientado hacia objetivos. Existe una finalidad en
todo comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La

conducta siempre esta dirigida hacia algun objetivo.
2.2.9 Ciclo Motivacional

En cuanto al ciclo motivacional Franklin et al. (2011) sostienen que el ciclo
motivacional se refiere al conjunto de etapas que constituyen el proceso de
motivacion de los individuos. Comienza cuando surge una necesidad, fuerza
dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una
necesidad, ésta rompe el equilibrio existente y se produce un estado de tension,
insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva a | individuo a desarrollar
un comportamiento o accion que permita descargar la tension, liberandolo de la
inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
satisface la necesidad y descarga la tension provocada por ella, con lo cual el
organismo recupera su estado de equilibrio. A medida que el ciclo se repite, el
aprendizaje derivado del proceso hace que los comportamientos se vuelvan mas
eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades. Sin embargo, en ocasiones
la necesidad no puede satisfacer el ciclo motivacional, lo cual suele ocasionar
frustracion o busqueda de compensacion (transferencia de las expectativas de
satisfaccion hacia otro objeto, persona o situacion). Cuando se presenta la
frustracion, la tension que provoca el surgimiento de la necesidad encuentra una
barrera u obstaculo que impide su liberacion. La tension reprimida busca entonces
una via directa de salida, activando conductas psicoldgicas diversas (agresividad,
descontento, apatia, indiferencia, depresion, etc.), o respuestas fisioldgicas
(insomnio, repercusiones cardiacas, respiratorias, digestivas, abdominales, dolor
de cabeza, etc.). En algunos casos, aun cuando la necesidad quede insatisfecha
no existe frustracion, porque puede transferirse o compensarse. Esto se verifica
cuando la satisfaccion de otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad de
una necesidad no satisfecha. Un ejemplo seria cuando en vez de un ascenso se

obtiene un buen aumento de salario. La satisfaccion de algunas necesidades es
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transitoria y pasajera: de hecho, la motivacion humana en general es ciclica.
Desde este punto de vista, el comportamiento representa un proceso de solucién

de problemas y satisfaccion de necesidades.
a.-Etapas del ciclo motivacional

e Homeostasis. Es decir, cuando el organismo permanece en estado de
equilibrio.

e Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

e Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de
tension.

e Estado de tension. La tensién produce un impulso que da lugar a un
comportamiento.

e Comportamiento. Al activarse, se dirige a satisfacer una necesidad. f)
Satisfaccion.

Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio, hasta
gue otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es basicamente una liberacion
de tension que permite el retorno al equilibrio homeostatico anterior. El ser
humano se encuentra inmerso en un medio circundante que impone ciertas
restricciones o ciertos estimulos que influyen decididamente en la conducta
humana. Es indudable también que el organismo tiene una serie de necesidades
que van a condicionar una parte el comportamiento humano. Asi, por ejemplo,
cuando tenemos hambre nos dirigimos hacia el alimento. Alli tenemos una
conducta. Cuando tenemos hambre, en nuestro organismo se ha roto un
equilibrio; existe, por tanto, un desequilibrio que buscamos remediar; entonces el
organismo actua en busca de su estado homeostatico. El estado "ideal" seria el
de tener el estbmago lleno; pero cuando este equilibrio se rompe, inmediatamente
nuestros receptores comunican al sistema nervioso central que el estbmago esta
vacio y que urge volver a llenarlo para mantener la vida. Entonces ese equilibrio,
ese estado hemostatico, se rompe y el organismo busca restaurarlo nuevamente.
Sin embargo, recuérdese que la homeostasis no es absoluta sino dinamica, en el
sentido de permitir el progreso. El organismo al accionar la conducta, no siempre

obtiene la satisfaccién de la necesidad, ya que puede existir alguna barrera u
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obstaculo que impida lograrla, produciéndose de esta manera la denominada
frustracion, continuando el estado de tension debido a la barrera que impide la
satisfaccion. La tension existente o no liberada, al acumularse en el individuo lo

mantiene en estado de desequilibrio.

Sin embargo, para redondear el concepto basico, cabe sefialar que cuando una
necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a ciertas

reacciones como las siguientes:

e Desorganizacion del comportamiento (conducta ilégica y sin
explicacion aparente).

e Agresividad (fisica, verbal, etc.)

e Reacciones emocionales (ansiedad, afliccién, nerviosismo, insomnio,
etc.)

e Alineacion, apatia y desinterés

Lo que se encuentra con mas frecuencia en la industria es que, cuando las rutas
que conducen al objetivo de los trabajadores estdn bloqueadas, ellos
normalmente "se rinden". La moral decae, se relnen con sus amigos para
quejarse y, en algunos casos, toman venganza arrojando la herramienta (en
ocasiones deliberadamente) contra la maquinaria, u optan por conductas

impropias, como forma de reaccionar ante la frustracion.
2.3.Marco conceptual
2.3.1. Motivacion

Maslow propone la “Teoria de la Motivacion Humana”, la cual trata de una
jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia
identifica cinco categorias de necesidades y considera un orden jerarquico
ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de
motivacion. (Quintero A, 2007). La motivacion es un aspecto de enorme
relevancia en las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral,
por cuanto orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central que
conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige. De acuerdo con

Santrock (2002), la motivacion es “el conjunto de razones por las que las
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personas se comportan de las formas en que lo hacen. El comportamiento

motivado es vigoroso, dirigido y sostenido” (p. 432). (Naranjo Pereira, 2009)

2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

2.3.6.

Calor Humano

La percepcion, por parte de los miembros de la organizacion, acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo agradable, grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares, como entre jefes y subordinados.
(Litwin y Stringer, 1968).

Clima organizacional

Un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por las personas que viven 86 y trabajan en ese ambiente e

influencian su motivacién y su comportamiento. (Litwin y Stringer, 1968).
Comisarias

Lugar donde la policia nacional ejerce sus funciones y lleva a cabo la
prestacion del servicio a la comunidad, podremos encontrar en cada capital
de provincia de acuerdo a la estructura organizativa de la institucion.
(Manual del Comisario, 1998). Conflicto: El sentimiento de los miembros de
la organizacibn de que tanto iguales como superiores, acepten las
opiniones discrepantes y no teman a enfrentar y solucionar los problemas,
haciendo énfasis en sacar a la luz los problemas y no permanezcan

escondidos o se disimulen. (Litwin y Stringer, 1968).
Desempefio

La medida de que tan eficiente y eficaz es cualquier individuo para realizar
las labores que le corresponden. Que tan bien logran los objetivos
pertinentes. (Stoner y Freeman, 1995).

Encuesta

Medio de prueba pre constituido, fundado en el testimonio y sometido por la
ley a una serie de formalidades indispensables para su validez y eficacia.
(Quillet, Aristides, 1970)
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2.3.7.

2.3.8.

2.3.9.

Estructura

La percepcion de los miembros de la organizacién acerca de las reglas,
procedimientos, tramites y limitaciones a las cuales se ven sometidos en el

desarrollo de su trabajo. (Litwin y Stringer, 1968).
Identidad

El sentido de pertenencia de los empleados para con la organizacion.
(Litwin y Stringer ,1968). Investigacion Basica: La investigacion que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. (Hernandez,
Roberto y otros, 2006).

Liderazgo

Proceso de dirigir e influir en las actividades con relacion a las funciones de
los miembros del grupo. (Stoner y Freeman, 1995). Motivaciéon: Refleja el

deseo de una persona de llenar ciertas necesidades. (Dessler, 1994).

2.3.10. Percepcion

Manera en que los estimulos se seleccionan y agrupan a fin de que sean

significativos para la persona. (Hodgetts y Altman, 1983)

2.3.11. Productividad

Relacion mensurable entre el producto obtenido (resultado o salida) y los

recursos empleados en la produccion. (Chiavenato, 2000).

2.3.12. Recoleccién de Datos

Recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos
gue nos conduzcan a reunir datos con un propésito especifico. (Hernandez,
Roberto y otros, 2006).
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2.3.13. Recompensa:
La percepcion de los miembros de la organizacion sobre la adecuacion de

la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. (Litwin y Stringer, 1968).
2.3.14. Riesgo:

La percepcion de los miembros de la organizacién acerca de los retos y
desafios que impone el trabajo, y se constituye en la medida en la cual la
organizacion organiza y promueve la aceptacion de riesgos calculados, en
su funcién de planeacién, a fin de lograr las metas y los objetivos

propuestos. (Litwin y Stringer, 1968).
2.3.15. Satisfaccion en el trabajo

Quizés la actitud de mayor interés para el comportamiento organizacional
sea la actitud general hacia el trabajo o hacia un empleo, lo que suele
denominarse satisfaccion en el trabajo. (Hellriegel, Slocum y Woodman,
1999).

2.3.16. Sistema de recompensas

Paquete total de beneficios que la organizacién pone a disposicion de sus
miembros, y los mecanismos y procedimientos por los cuales se distribuyen

estos beneficios. (Chiavenato, 1998).
2.3.17. Soporte

La percepcion de los empleados acerca de la existencia de un espiritu de
ayuda por parte de los directivos y de otros empleados del grupo. (Litwin y
Stringer, 1998).

2.3.18. Valor:

Creencia permanente en un modelo de conducta o estado final. (Kreitner y
Kinichi, 1997).
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1 Disefio de la investigacion
3.1.1 Descripcion del disefio

El disefio de la Investigacién es no experimental, es decir, es aquella que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es la investigacion en
donde no se hace variar intencionalmente las variables independientes. Lo que
hacemos en la investigacion no experimental es observar fenémenos tal y como
se dan en su contexto natural, para después analizarlos, como sefala Kerlinger
(1997, p: 116). “La investigacion no experimental o ex post facto, es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o0 a las condiciones”. De hecho, no hay condiciones o
estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son

observados en su ambiente natural, en su realidad.

OX

oY
OX = Observacion de la variablel
r = Relacion entre variables

OY = Observacion de la variable 2
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3.1.2 Enfoque

El enfoque de la presente Investigacion, es el Enfoque Cuantitativo, porque utilizé
la recoleccion y el andlisis de datos para contestar preguntas de investigacion, asi
mismo probar hipétesis establecidas previamente y confia en la medicion
numerica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer
con exactitud patrones de comportamiento de una poblacién” (Hernandez et al,
2003; p.5)

3.2 Poblacion y muestra

Poblacién: Conformado por el personal policial de la comisaria de Aguas verdes

en el periodo 2023, que consta de 67 efectivos.
Muestra. La muestra fue la misma poblacion.
3.3 Técnicas para la recoleccién de datos

La técnica de recoleccibn de datos utilizada en esta investigacion sera la

encuesta.
3.3.1 Descripcion de los Instrumentos.

El instrumento elaborado, es el cuestionario estructurado de ordenamiento y de
evaluacion del clima organizacional y la motivacién laboral, el mismo que sera
aplicado al personal policial, cuyas direcciones electrénicas se registra en la base

de datos de la Comisaria.
3.3.2. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos.

Para la elaboracién de la encuesta se tomara en consideracion las variables del
problema, en consecuencia, tiene validez de contenido, en cuanto a la validez de
construccion se tomara en cuenta el aspecto semantico a fin de que las
respuestas no se sesguen, para el aspecto de la validez de criterio, se ha
analizado la naturaleza de las variables las respuestas de las preguntas al
contrastarse con la realidad como criterio de verdad. Los datos de la encuesta
piloto de tipo Likert servirAn para realizar el proceso de la validacién y

confiabilidad del instrumento.
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3.4 Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos.

Para el procesamiento de los datos se elaborard una base de datos en el
Software Estadisticos SPSS V.20, y posteriormente se calculara las medidas de
tendencia Central y de dispersion y se elaborara tablas estadisticas y graficos, asi
como las de asociacion entre las variables que definen los objetivos y las

hipotesis.
3.5. Aspectos éticos

Para la presente investigacion se tomard en cuenta los principios de la Etica
Personalista que se basan en la sustentacion de Elio Sgreccia (1999) cuando
manifiesta que so6lo una ética sustentada en una ontologia puede pretender ser
normativa y estos son: Principio del valor fundamental de la vida humana, que
implica que todas las dimensiones del ser que participan, integran o expresan la
dignidad personal, son objeto de respeto. Tales dimensiones tienen sentido en el
todo de la persona y no pueden ser consideradas como un medio disponible para
la maximizacién de lo util o placentero. Es asi que, para efectos de la presente
investigacion, se tuvo pleno respeto, en cuanto a la dignidad de todos los
participantes, no se cuestiond las respuestas vertidas, mostrando siempre en
todos sus ambitos lo importante que es mantener el equilibrio de todas las
dimensiones de la persona. Principio de libertad y responsabilidad, el cual incide
en que una persona tiene la libertad para conceder o no la intervencion sobre si
pero, y éste es un punto importante, tiene a la vez la responsabilidad de que su
eleccion esté en consonancia con su propia dignidad y con lo que él es; mientras
gue una persona consigo misma tiene un compromiso de respeto, puesto que ni
€l se ha hecho a si mismo ni él se da la dignidad y el valor que tiene. Todas las
personas que participaran de este estudio, lo haran con pleno uso de su libertad,
asumiendo la responsabilidad de su aceptacién con la respuesta efectiva del
consentimiento informado. Asi mismo el investigador, asume con responsabilidad
el velar por que la informacion obtenida de los sujetos de estudio, seran utilizados

s6lo con fines de investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Objetivo General.

Determinar la relacion entre el Clima organizacional con la motivacion laboral en la

comisaria de Aguas Verdes

Tabla 1

Distribucidon de frecuencia por niveles de percepcidon del Clima

organizacional

Escala Rango Frecuencia Porcentaje
Malo 16-32 7 10.45%
Regular 33-48 58 86.57%
Bueno 49-64 2 2.99%

Muy bueno 65-80 0 0.00%
TOTAL 67 100%”
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Figura 1 Clima organizacional

H Malo 16-32  mRegular 33-48  m Bueno 49-64 Muy bueno 65-80

En la tabla 1, se muestra la distribucion de frecuencia por niveles de la percepcién
del Clima organizacional en el personal de la Comisaria de Aguas Verdes, en la
gue se puede mostrar que de los 67 encuestados, el 10% perciben el clima como

malo, el 87% regular, el 3% lo percibe como bueno.
Tabla 2

Distribucién de frecuencia por niveles de percepcion de la Motivacion

laboral.
Escala rango frecuencia porcentaje
malo 15-30 25 37.31%
Regular 31-45 38 56.72%
Bueno 46 - 60 4 5.97%
Muy bueno 61 - 75 0 0.00%
TOTAL 67 100%”
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Figura 2 Motivacion Laboral

B Malo15-30 m®Regular31-45 mBueno46-60 Muy bueno 61 - 75

En la tabla 2, se muestra la distribucién de frecuencia por niveles de la percepcion
de la Motivacion laboral del personal Comisaria de Aguas Verdes, en la que se
puede mostrar que de los 67 trabajadores encuestados, el 37% perciben la
eficiencia laboral como malo, el 57% que es regular y el 6% percibe que es
buena.
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Tabla 3

Correlacion entre las variables Clima organizacional y Motivacion laboral.

Clima Motivacion
organizacional laboral.

Clima Coeficiente Pearson 1 , 738
organizacional

Significancia (bilateral)” ,0012

Muestra (N) 67 67
Motivacion laboral Coeficiente Pearson , 738 1

Significancia. (bilateral)” ,0012

Muestra (N) 67 67

Descripcién: en la tabla 3, se muestra la correlacién entre las variables Clima
organizacional y Motivacién laboral, en la que puede determinar que existe una
correlacién positiva alta debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es
de 0, 738 y es significativa (Sig. 0,0012 < 0,05).

Prueba de hipétesis:

Producto de la correlacion de Pearson se observa que el Pvalor es 0,0012<0,05,
pudiéndose determinar que si existe relacion del Clima Organizacional y

Motivacién laboral, aceptando la hipétesis alternativa.
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Objetivo especifico 1.

Identificar la relacion entre la dimensién estructura con la motivacion laboral en la

comisaria de Aguas Verdes.
Tabla 4

Distribucién de frecuencia por niveles de percepcion de la estructura

laboral.
Escala Rango Frecuencia Porcentaje
Malo 4-8 14 20.90%
Regular 9-12 48 71.64%
Bueno 13-16 5 7.46%
Muy bueno 17 - 20 0 0.00%
TOTAL 67 100%”

Figura 3 Estructura

B Malo 16-32 ®mRegular 33-48 mBueno49-64 [ Muy bueno 65-80
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En la tabla 4, se muestra la distribucion de frecuencia por niveles de la percepcion
de la estructura laboral del personal de la comisaria de Aguas verdes, en la que
se puede mostrar que de los 67 encuestados, el 21% perciben que la influencia es

mala, el 72% que es regular, el 7% es buena.
Tabla 5

Correlacién entre las variables estructura y motivacion laboral.

Motivacion
Estructura laboral

estructura  Coeficiente Pearson 1 ,600

Significancia (bilateral)” ,000

Muestra (N) 67 67
motivacion  Coeficiente Pearson ,600 1
laboral

Significancia. (bilateral)” ,000

Muestra (N) 67 67

Descripcion: en la tabla 5, se muestra la correlacion entre las variables
estructura y motivacion laboral, en la que puede determinar que existe una
correlacion positiva moderada debido a que el coeficiente de correlaciéon de
Pearson es de 0, 600 y es significativa (Sig. 0,000 < 0,05).

Prueba de hipétesis:

Producto de la correlacion de Pearson se observa que el Pvalor es 0,000<0,05,
pudiéndose determinar que si existe relacion de la estructura y la motivacion

laboral, aceptando la hipétesis alternativa.
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Hipotesis especifica 2

Identificar la relacion de la dimension responsabilidad con la motivacion laboral en

la comisaria de Aguas Verdes
Tabla 6

Distribucidon de frecuencia por niveles de percepcion de la responsabilidad

con la motivacion laboral

Escala Rango Frecuencia Porcentaje
Malo 4-8 19 28.36%
Regular 9-12 43 64.18%
Bueno 13-16 5 7.46%

Muy bueno 17 - 20 0 0.00%
TOTAL 67 100%”

Figura 4 Responsabilidad

H Malo 4-8 Regular 9-12 ®Bueno 13-16 ™ Muy bueno 17 -20
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En la tabla 6, se muestra la distribucidén de frecuencia por niveles de la percepcion
de la responsabilidad laboral del personal de la Comisaria de Aguas Verdes, en la
que se puede mostrar que de los 67 encuestados, el 28,5 % perciben que la

influencia es mala, el 64% que es regular y el 7,5% es bueno.
Tabla 7

Correlacion entre la responsabilidad y la motivacién laboral.

motivacion
Responsabilidad laboral

Responsabilidad. Coeficiente Pearson 1 ,605

Significancia (bilateral)” ,000

Muestra (N) 67 67
motivacion laboral Coeficiente Pearson ,605 1

Significancia. (bilateral)” ,000

Muestra (N) 67 67

Descripcion: en la tabla 7, se muestra la correlacion entre la responsabilidad y la
motivacion laboral, en la que puede determinar que existe una correlacion directa
moderada debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es de ,605 y es
significativa (Sig. 0,05 > 0,00).

Prueba de hipétesis:

Producto de la correlacion de Pearson se observa que el Pvalor es 0,05>0,00,
pudiéndose determinar que existe relacibn entre la responsabilidad y la
motivacion laboral del personal de la Comisaria de Aguas Verdes, aceptado la

hipotesis alternativa.
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Objetivo especifico 3

Determinar la relacion de la dimensién recompensa con la motivacién laboral en la

comisaria de Aguas Verdes

Tabla 8

Distribucién de frecuencia por niveles de percepcion de la recompensa con

la motivacion laboral

Escala Rango Frecuencia Porcentaje
Malo 4-8 17 25.37%
Regular 9-12 46 68.66%
Bueno 13-16 4 5.97%

Muy bueno 17 - 20 0 0.00%
TOTAL 67 100%”

Figura 5 Recompensa

B Malo 4-8 HRegular 9-12 Bueno 13-16 H Muy bueno 17 - 20
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En la tabla 8, se muestra la distribucidén de frecuencia por niveles de la percepcion
de la recompensa laboral del personal de la Comisaria de Aguas Verdes, en la
que se puede mostrar que de los 67 encuestados, el 25 % perciben que la

influencia es mala, el 69% que es regular y el 6% es bueno.
Tabla 9

Correlacién entre la recompensa y la motivacion laboral.

motivacion
Recompensa laboral

Recompensa. Coeficiente Pearson 1 ,522

Significancia (bilateral)” ,000

Muestra (N) 67 67
motivacion laboral Coeficiente Pearson 522 1

Significancia. (bilateral)” ,000

Muestra (N) 67 67

Descripcidn: en la tabla 9, se muestra la correlacién entre la recompensa y la
motivacion laboral, en la que puede determinar que existe una correlacion directa
moderada debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es de ,522 y es
significativa (Sig. 0,05 > 0,00).

Prueba de hipétesis:

Producto de la correlacion de Pearson se observa que el Pvalor es 0,05>0,00,
pudiéndose determinar que existe relacién entre la recompensa y la motivacion
laboral del personal de la Comisaria de Aguas Verdes, aceptado la hipotesis

alternativa.
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Objetivo especifico 4

Determinar la relacion de la dimension identidad con la motivacion laboral en la

comisaria de Aguas Verdes
Tabla 10

Distribucidon de frecuencia por niveles de percepcion de la identidad con la

motivacion laboral

Escala Rango Frecuencia Porcentaje
Malo 4-8 17 25.37%
Regular 9-12 44 65.67%
Bueno 13-16 6 8.96%

Muy bueno 17 - 20 0 0.00%
TOTAL 67 100%”

Figura 6 ldentidad

Identidad

9% 0

B Malo 4-8 ®Regular 9-12 Bueno 13-16 ® Muy bueno 17 - 20
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En la tabla 10, se muestra la distribucion de frecuencia por niveles de la
percepcion de la identidad laboral del personal de la Comisaria de Aguas Verdes,
en la que se puede mostrar que de los 67 encuestados, el 25 % perciben que la
influencia es mala, el 66% que es regular y el 9% es bueno.

Tabla 11

Correlacién entre la identidad y la motivacion laboral.

motivacion
Identidad laboral

identidad Coeficiente Pearson 1 ,545

Significancia (bilateral)” ,000

Muestra (N) 67 67
motivacion laboral Coeficiente Pearson ,545 1

Significancia. (bilateral)” ,000

Muestra (N) 67 67

Descripcién: en la tabla 11, se muestra la correlacién entre la identidad y la
motivacion laboral, en la que puede determinar que existe una correlacion directa
moderada debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es de ,545 y es
significativa (Sig. 0,05 > 0,00).

Prueba de hipétesis:

Producto de la correlacion de Pearson se observa que el Pvalor es 0,05>0,00,
pudiéndose determinar que existe relacion entre la identidad y la motivacion
laboral del personal de la Comisaria de Aguas Verdes, aceptado la hipotesis

alternativa.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

. Se observa que entre el Clima organizacional y Motivacion laboral, existe
una correlaciéon positiva alta debido a que el coeficiente de Pearson es de 0,
738 y es significativa (Sig. 0,0012 < 0,05); Asimismo calificaron el Clima

organizacional y la Motivacién laboral con el 87% y 57% respectivamente.

. Si existe relacion directa positiva moderada, entre la estructura y la
motivacion laboral, debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es
de 0, 600 y es significativa (Sig. 0,000 < 0,05). Asi mismo el personal
manifestdé que casi nunca el espacio fisico, las condiciones de ruidos y la

temperatura le permiten desempefiar el trabajo con normalidad.

. Si existe relacion directa moderada de la responsabilidad con la Motivacion
laboral del personal de la comisaria de Aguas Verdes, debido a que el
coeficiente de correlacion de Pearson es de ,605 y es significativa 0,00
menor al nivel de significancia establecido (0,05). Asi mismo los trabajadores
manifestaron que casi nunca participan de las reuniones y de las

capacitaciones en el departamento.

. Si existe relacion directa moderada entre la recompensa y la motivacion
laboral entre el personal de la Comisaria de Aguas verdes. Asi mismo los
trabajadores manifestaron que casi nunca reciben elogios por parte de los
compafieros y que la comisaria casi nunca ofrece incentivos para

incrementar el desempeiio.

. Si existe relacion directa moderada entre la identidad y la motivacion laboral
entre el personal de la Comisaria de Aguas verdes. Asi mismo los
trabajadores manifestaron que casi hunca se cumple con los objetivos y que

estén dispuestos a laboral a tiempo completo.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta la relacion entre el Clima organizacional y Motivacion
laboral, es muy necesario realizar actividades que mejoren los niveles de

percepcion de ambas variables.

Recomendar a la administracion de la institucibn mejorar los niveles de
percepcion de los espacios fisicos, las condiciones de ruidos y la
temperatura a fin de que permitan desempefar el trabajo con normalidad,
teniendo en cuenta la relacion que existe entre la estructura y la motivacion

laboral.

En razén a la relacién existente entre la responsabilidad con la Motivacién
laboral del personal de la comisaria de Aguas Verdes, es primordial que el
comisario fomente la participacion de su personal en las reuniones y las

capacitaciones que se realicen durante el periodo.

A las autoridades correspondientes, se le recomienda motivar a su personal
a través de los elogios y del ofrecimiento de incentivos para incrementar el
desemperio, en razén a la buena relacion que tiene la variable recompensa y

la motivacion laboral.

Teniendo en cuenta que entre las variables identidad y motivacion laboral,
existe una buena relacién, es que es muy necesario mejorar el nivel de
percepcion a fin de que el personal se vea motivado cumpla los objetivos de

la institucion y que estén dispuestos a laboral a tiempo completo.
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ANEXOS
Anexo 1 Cuestionario sobre clima organizacional
Estimado colega:

A continuacién, se presenta un conjunto de enunciados para
recoger informacién desde su percepcion sobre el Clima
Organizacional en la Comisaria de Aguas Verdes, siga usted las

siguientes instrucciones:
1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.
2. No deje preguntas sin contestar.

3. Margue con un aspa en sélo uno de los cuadros de cada pregunta.
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1 Nunca (N) 2. Casi Nunca (CN) 3. Algunas Veces (AV) 4. Casi Siempre (CS)
5. Siempre (S)

ESCALA

N° | DIMENSIONES (D) / INDICADORES (I) / ITEMS

D | ESTRUCTURA

1 | El espacio fisico me permite desempefiar mi trabajo

con normalidad

2 | Las condiciones de temperatura me permiten

desempeiiar mi trabajo con normalidad

3 | Las condiciones de iluminacién me permiten

desemperiar mi trabajo con normalidad

4 | Las condiciones de ruido me permiten desempefiar

mi trabajo con normalidad

D RESPONSABILIDAD

5 | Participo en las reuniones del Departamento

6 | Participa de las capacitaciones

7 | Colabora con los compafieros de otros

departamentos

8 | Cuento con la colaboracion de mis compafieros de

departamento
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D | RECOMPENSA

9 | Recibo elogios frecuentemente por parte de mis
comparieros.

10 | La comisaria recompensa por un trabajo bien hecho.

11 | La comisaria ofrece incentivos para incrementar el
desempeiio

12 | Ha recibido reconocimientos por un esfuerzo extra
de su parte.

D | IDENTIDAD

13 | Cumple con los objetivos a pesar de los escasos
recursos

14 | La comisaria innova y mejora continuamente para
ser el lider

15 | Esta dispuesto a laborar a tiempo completo por la
institucion

16 | Se siente participe del proyecto de la comisaria
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Anexo 2 Cuestionario sobre Motivacion laboral
Estimado colega:

A continuacion, se presenta un conjunto de enunciados para recoger
informacion desde su percepcion sobre la Motivacion Laboral en la Comisaria

de Aguas Verdes, siga usted las siguientes instrucciones:

4. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.
5. No deje preguntas sin contestar.

6. Marque con un aspa en so6lo uno de los cuadros de cada pregunta.

1 Nunca (N) 2. Casi Nunca (CN) 3. Algunas Veces (AV) 4. Casi Siempre (CS)
5. Siempre (S)

ESCALA

N° | DIMENSIONES (D) / INDICADORES (I) / ITEMS

D | COMUNICACION

| Coordinacion de tareas

1 | Los encargos son distribuidos de acuerdo a la experiencia

del personal

2 | Se consulta al personal, las tareas que desean desarrollar.

3 | Se orienta al personal, sobre las actividades a realizar.

Comprension

4 | Son conscientes con las responsabilidades en el centro de
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trabajo

Es obligado a emplear al tope toda mi energia y

capacidad para realizar mi trabajo

Para realizar su trabajo, el tiempo no es suficiente en su

horario laboral

Relaciones interpersonales

Los problemas personales de los compafieros de
trabajo, habitualmente le suelen afectar

Sus compaferos le prestan interés a las cosas que

realiza en su trabajo

Se realizan actividades solidarias con el personal
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SATISFACCION LABORAL

Remuneraciones

10 | Se cumple puntualmente con el pago de sus
remuneraciones

11 | Los sueldos, estan acordes con las responsabilidades
asumidas

12 | En caso de faltas, se ve afectado su remuneracion
Ascensos

13 | Se programa la promocion del personal.

14 | Se promociona, de acuerdo al tiempo de experiencia
laboral.

15 | Son considerados sus logros para la evaluacién de

ascensos.
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VARIABLE

independiente

Clima

Organizacional

Anexo 3 Operacionalizacién de la variable:

DEFINICION CONCEPTUAL

“Ambiente generado por las
emociones de los miembros de
un grupo u organizacion. El cual
esta relacionado con la
motivacién de los empleados. Se
refiere tanto a la parte fisica

como emocional”

DEFINICION DIMENSION
OPERACIONAL
Ambiente generado por las
emociones de los miembros
Estructura

de un grupo u organizacion.
El cual estéa relacionado con
la estructura,
responsabilidad, recompensa
e identidad de los policias de
la comisaria de Aguas

Verdes.

Responsabilidad

Recompensa
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INDICADORES

Espacio fisico

Condiciones de

temperatura
Condicién de iluminacion

Condicién de Ruido

Trabajo en equipo

Colaboracion

Reconocimientos

Incentivos



Independiente

Motivacion

laboral

Se determina que la motivacion
laboral es la estrategia y la
capacidad que tienen las
organizaciones para establecer,
mantener principios y estimulos
positivos que originan que se
comporten de una manera
determinada, dirigida hacia las
metas y la realizacion de las
actividades que lleven a la
consolidacion de los objetivos
organizacionales, condicionados
por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad

individual

identidad

Comunicacion

Se identifica que por
medio de la motivacion
obtendremos los  mejores
niveles de desempefio,
productividad, eficiencia,
creatividad, responsabilidad
y compromiso de parte del

personal de servicio

Satisfaccion

laboral
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Formacioén y préacticas de

valores

Manejo de actitudes

Coordinacion de tareas

Comprensioén

Relaciones

interpersonales

Remuneraciones

Ascensos



Anexo 4 Matriz de consistencias

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

METODO

¢, Cémo se relaciona el Clima
organizacional con la motivacion laboral

en la comisaria de Aguas Verdes?

Determinar la relacién entre el Clima
organizacional con la motivacion laboral

en la comisaria de Aguas Verdes

El Clima organizacional se relaciona

con la motivacion laboral en la

comisaria de Aguas Verdes

El tipo de investigacion es
cuantitativo con predominancia
cualitativa, ya que se aplicara
un cuestionario para cada
variable y se cuantificard los

datos obtenidos

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. (,Cbémo se relacionan la Estructura con
la motivacion laboral en la comisaria de

Aguas Verdes?

1 Identificar la relacién entre la dimensién
estructura con la motivacién laboral en la

comisaria de Aguas Verdes.

1.-Existe relacion entre la dimensién

estructura con la motivacion laboral en

la comisaria de Aguas Verdes.

.El disefio es de no
experimental de corte

transversal

Poblacién 67 efectivos

policiales
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2. ¢ COmo se relacionan la
Responsabilidad con la motivacion

laboral en la comisaria de Aguas Verdes

2 Identificar la relacion de la dimensién
responsabilidad con la motivacion laboral

en la comisaria de Aguas Verdes

.2 Existe relacion entre la dimension
responsabilidad con la motivacion
laboral en la comisaria de Aguas

Verdes

Muestra 67 efectivos policiales

3. ¢ Como se relacionan la Recompensa
con la motivacién laboral en la comisaria

de Aguas Verdes?

3. Determinar la relacion dela dimensién
recompensa con la motivacion laboral en

la comisaria de Aguas Verdes

3. Existe relacion entre la dimension
recompensa con la motivacion laboral

en la comisaria de Aguas Verdes

La técnica a usar sera:

Encuesta

4. ;Como se relacionan la Identidad con
la motivacion laboral en la comisaria de

Aguas Verdes?

4. Determinar la relacion de la dimensién
identidad con la motivacion laboral en la

comisaria de Aguas Verdes

4. Existe relacion entre la dimensién
identidad con la motivacion laboral en

la comisaria de Aguas Verdes

El instrumento a usar sera:

El cuestionario
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Anexo 5 Base de datos de cuestionario

1 Regul Regula
2(2|3| 2| 9far 212|2| 2| 8|Malo 21 2| 2| 2| 8|Malo 2| 2| 2| 2| 8|malo 33|r

) Regul Regula Regula Regula
2(3|3|2|10|ar 213|3| 2|10]r 2 2| 2| 2| 8|Regular | 2| 3| 3| 3|11 |r 39|r

3 Regul Regula Regula Regula
21312 2| 9|ar 21312 2| 9(r 2| 3| 2| 3|10|Regular | 3| 3| 3| 2|11 r 39|r

4 Regul Regula Regula Regula
3/4|1|4|12]ar 2134 2|11 |r 3| 4| 1| 4|12 |Regular | 1| 4| 2| 3|10]|r 45 | r

5 Regul Regula Regula Regula
21312 2| 9|ar 3122 2| 9|r 2| 3| 3| 3|11 |Regular | 3| 3| 3| 3|12 r 41 | r

5 Regul Regula Regula
21212 3] 9|ar 2112 2| 7|r 2| 3| 2| 3|10|Regular | 1| 2| 2| 2| 7|malo 33|r

. Regul Regula Regula Regula
213|3|2|10|ar 3123 3|11 (r 2| 2| 3| 2| 9|Regular | 3| 3| 2| 2{10]|r 40 | r

8 Regul Regula Regula Regula
312|3|2|10]ar 213(2| 3|10(r 2| 2| 3| 2| 9|Regular | 3| 2| 3| 3|11 |r 40 | r

9 Regul Regula Regula Regula
21312 2| 9|ar 2122 3| 9|r 2| 3| 2| 3|10|Regular | 3| 3| 3| 2|11 r 39|r

10 Regul Regula Regula Regula
312|2(2| 9]ar 3(3|2| 2|10|r 3 2| 2| 2| 9|Regular | 2| 2| 2| 3| 9]|r 37|r

1 Regul Regula Regula Regula
312|2(2| 9]ar 2122 2| 8]r 3| 2| 3| 2|(10|Regular | 3| 3| 2| 3|11 |r 38 |r
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12

Regul

ar

Regula

11

Regular

12

Regula

39

Regula

13

11

Regul

ar

10

Regula

11

Regular

11

Regula

43

Regula

14

10

Regul

ar

Regula

10

Regular

10

Regula

39

Regula

15

10

Regul
ar

Regula

11

Regular

12

Regula

41

Regula

16

Regul

ar

10

Regula

Regular

10

Regula

37

Regula

17

14

Bueno

13

Bueno

14

Bueno

13

Bueno

54

Bueno

18

10

Regul

ar

10

Regula

10

Regular

10

Regula

40

Regula

19

Regul

ar

10

Regula

Regular

malo

35

Regula

20

11

Regul

ar

10

Regula

10

Regular

11

Regula

42

Regula

21

Regul

ar

10

Regula

10

Regular

10

Regula

38

Regula

22

Regul

ar

11

Regula

11

Regular

13

Regula

44

Regula

23

Regul

ar

12

Regula

Regular

Regula

37

Regula

24

12

Regul

ar

13

Regula

11

Regular

Regula

45

Regula

25

14

Bueno

13

Bueno

14

Bueno

13

Bueno

54

Bueno

26

11

Regul

ar

12

Regula

10

Regular

Regula

42

Regula
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7 Regul Regula Regula Regula
10 | ar 10 |r 3 3| 10 | Regular 2| 3[10(r 40 | r

o8 Regula Regula Regula
7 | Malo 10 |r 2 2| 8| Regular 20 2| 9]|r 34 |r

29 8 | Malo 7 | Malo 2 2| 8| Malo 2| 2| 8|malo 31 | Malo

30 Regul Regula Regula Regula
10 | ar 11 |r 2 2| 9| Regular 21 2| 9fr 39|r

31 7 | Regular 9 | Malo 2 8 | Regular | 2 9 | malo 33 | Regular

32 ## | Regular ## | Regular | 2 9 | Regular | 3 ## | Bueno | 40 | Regular

33 9 | Regular ## | Bueno 3 ## | Regular | 2 ## | Regular | 42 | Regular

34 ## | Regular ## | Bueno | 2 ## | Regular | 2 ## | Regular | 44 | Regular

35 9 | Regular ## | Regular | 2 9 | Regular | 3 ## | Regular | 40 | Regular

36 ## | Regular 9 [ Regular | 2 ## | Regular | 3 ## | Regular | 41 | Regular

37 ## | Regular 9 | Regular | 3 8 | Malo 2 ## | Regular | 37 Regular

38 ## | Regular 8 | Malo 2 8 | Malo 3 ## | Regular | 38 | Regular

39 ## | Bueno 9 | Malo 2 ## | Regular | 2 ## | Regular | 40 | Regular

40 9 | Regular ## | Regular | 2 8 | Malo 3 9 | Bueno | 36 |Regular

41 9 | Regular ## | Regular | 3 ## | Regular | 3 ## | Regular | 39 | Regular

42 9 | Regular 8 | Malo 3 ## | Malo 3 ## | Regular | 39 Regular

43 ## | Regular ## | Regular | 1 5 | Malo 2 9 | Regular | 36 | Regular
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44

Malo

Malo

Regular

Regular

33

Regular

45

Regular

Malo

##

Regular

malo

35

Regular

46

Malo

Malo

Malo

malo

30

Regular

47

Malo

Malo

Regular

H#H

Regular

35

Regular

48

Malo

Regular

Malo

##

Bueno

38

Regular

49

##

Regular

Regular

Malo

malo

34

Regular

50

Malo

Malo

Malo

H##

Regular

35

Regular

51

#H

Regular

Malo

Regular

malo

33

Regular

52

Malo

Regular

Regular

##

malo

37

Regular

53

Malo

Malo

Malo

Regular

28

Regular

54

Malo

Malo

Malo

malo

26

Regular

55

Regular

Regular

Malo

malo

34

Regular

56

#H

Bueno

Malo

Regular

#H

Regular

40

Regular

57

Regular

Regular

Malo

malo

34

Regular

58

Malo

Malo

Bueno

malo

29

Regular

59

#H

Malo

##

Bueno

Regular

#t

Regular

43

Regular

60

#H

Regular

Regular

##

Regular

#t

Regular

45

Regular

61

Malo

Regular

Malo

#

Bueno

38

Regular

62

##H

Regular

#

Regular

#

Regular

#

Regular

45

Regular

63

Malo

##

Regular

Malo

malo

32

Regular
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64 8 | Bueno 8 | Malo 3 ## | Regular ## | malo 39 | Regular
65 ## | Regular ## | Regular | 2 ## | Regular ## | malo 44 | Regular
66 9 | Regular 8 | Malo 3 ## | Bueno ## | Regular | 38 | Regular
67 7 | Regular 9 | Malo 2 9 | Regular 7 | Regular | 32 | Regular
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CLIMA

ORGANIZACIONAL

Malo 0| 0.00%
Regular 67|100.00%
Bueno 0| 0.00%
Muy Bueno 0| 0.00%

67]100.00%

RANGO

16 -32

MALO

33 -48

REGULAR

49 - 64

BUENO

65 - 80

MUY
BUENO

77

RANGO
4-8 MALO
9-12 |REGULAR
13-16 |[BUENO
MUY
17 - 20 |BUENO
ESTRUCTURA
Malo 14 20.90%
Regular 48 71.64%
Bueno 5 7.46%
Muy Bueno 0 0.00%
IDENTIDAD
[ _1
Malo 17 25.37%
Regular 44 65.67%




Bueno 6 8.96%
RESPONSABILIDAD Muy Bueno 0 0.00%
Malo 19 28.36% 67! 100.00%
Regular 43 64.18%
Bueno 5 7.46%
Muy Bueno 0 0.00%
67 100.00%
RECOMPENSA
Malo 17 25.37%
Regular 46| 68.66%
Bueno 4 5.97%
Muy Bueno 0 0.00%
67| 100.00%
NIVEL 1 2 3 4 5
1 5 7.46%| 3|  4.48%| 10| 14.93%| O| 7.46%| O| 7.46%
2 |38 s672%|36| 53.73%| 32| 47.76%|39| 5821%|38| 56.72%
3 |24 35.82%|23| 34.33%| 24| 3582%|17| 2537%|24| 35.82%
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4 0 0.00% | 5 7.46% | 1 149%| 6| 896w | O| o0.00%
5 0 0.00% | 0 0.00%| 0 000%| O o0.00%| O 0.00%
67| 100.00% |67| 100.00% |67 | 100.00% |67 | 100.00% |67 | 100.00%
6 7 8 9 10
1 1.49% | O 7.46% 7.46%| 2| 299%| 2| 2.99%
37|  s5.20%| 40 59.70% | 32| 47.76% |40 | 59.70%|40| 59.70%
25|  37.31%| 18 26.87% | 30|  44.78% | 25| 37.31%|21| 31.34%
4 5.97%| 4 5.97% 000%| O| o000%| 4| 5.97%
0 0.00%| O 0.00% 000%| O| o000%| O| 0.00%
67| 100.00%| 67| 100.00% |67 | 100.00% |67 |100.00% |67 | 100.00%
11 12 13 14 15 16
13.43%| 6 8.96% | O| 7.46%| 2 299% | O| 7.46%| O 0.00%
3 2
53.73% 49.25% | 6| 3881%|24| 35.82% 49.25% | 31|  46.27%
3 2
31.34% 35.82% 52.24% |33 | 49.25% 4328% | 39|  52.24%
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1.49% 5.97% 1.49%| 8 11.94% 0.00%| 1 1.49%
0.00% 0.00% 0.00%| O 0.00% 0.00%| O 0.00%
100.00% 100.00% 100.00% |67 |  100.00% 100.00% | 67|  100.00%
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Malo

Malo

Malo

Malo

malo

30

Malo

11

Bueno

10

Bueno

Regular

Regular

Regular

48

Bueno

Malo

Malo

Malo

Malo

Regular

30

Malo

10

Bueno

Regular

Regular

Malo

malo

37

Regular

Regular

Malo

Malo

Malo

Regular

32

Regular

Regular

Malo

Malo

Malo

malo

27

Malo

Regular

Malo

Regular

Malo

malo

33

Regular

Malo

Malo

Malo

Regular

malo

31

Regular

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

28

Malo

10

Regular

Regular

Regular

Malo

malo

34

Regular

11

Regular

3

Regular

Malo

Malo

malo

30

Malo

12

Malo

Malo

Malo

Regular

malo

31

Regular

13

10

Bueno

Regular

Regular

Malo

Regular

37

Regular

14

Regular

Regular

Malo

Regular

malo

33

Regular

15

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

28

Malo

16

Malo

Malo

Malo

Regular

malo

31

Regular
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17

11

Bueno

10

Bueno

Regular

Regular

10

Bueno

49

Bueno

18

Regular

Malo

Regular

Regular

malo

34

Regular

19

Malo

Malo

Malo

Regular

Regular

30

Malo

20

10

Bueno

Regular

Regular

Malo

Regular

36

Regular

21

Regular

Malo

Malo

Malo

Regular

29

Malo

22

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

39

Regular

23

Regular

Regular

Regular

Malo

10

Bueno

39

Regular

24

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

42

Regular

25

11

Bueno

10

Bueno

Regular

Regular

10

Bueno

49

Bueno

26

10

Bueno

Regular

Regular

Malo

malo

37

Regular

27

Regular

Regular

Malo

Malo

Regular

35

Regular

28

Regular

Malo

Malo

Malo

malo

27

Malo

29

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

27

Malo

30

10

Bueno

Regular

Regular

Regular

11

Bueno

47

Bueno
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31

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

28

Malo

32

Regular

Regular

Regular

Malo

malo

34

Regular

33

11

Bueno

Regular

Regular

Malo

malo

36

Regular

34

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

41

Regular

35

10

Bueno

Regular

Regular

Malo

Regular

37

Regular

36

Regular

Regular

Malo

Regular

Regular

37

Regular

37

Regular

Malo

Malo

Malo

malo

31

Regular

38

Regular

Regular

Malo

Malo

Regular

35

Regular

39

Regular

Malo

Malo

Malo

malo

27

Malo

40

Malo

Malo

Malo

Malo

Regular

30

Malo

41

10

Bueno

Regular

Regular

Malo

malo

37

Regular

42

Regular

Regular

Malo

Malo

Regular

35

Regular

43

Regular

Malo

Malo

Malo

malo

27

Malo

44

Malo

Regular

Regular

Malo

malo

32

Regular

45

Malo

Malo

Regular

Malo

Regular

33

Regular

46

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

28

Malo

47

Regular

Regular

Regular

Malo

malo

34

Regular

48

11

Bueno

Regular

Regular

Malo

malo

36

Regular

49

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

26

Malo

50

10

Bueno

Regular

Regular

Malo

Regular

37

Regular
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51

Regular

Malo

Malo

Malo

malo

27

Malo

52

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

43

Regular

53

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

28

Malo

54

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

28

Malo

55

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

29

Malo

56

Bueno

Regular

Regular

Malo

malo

36

Regular

57

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

27

Malo

58

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

27

Malo

59

Regular

Regular

Malo

Regular

Regular

37

Regular

60

Regular

Regular

Bueno

Regular

Regular

45

Regular

61

Malo

Regular

Regular

Regular

Regular

37

Regular

62

Bueno

Regular

Regular

Regular

Regular

40

Regular

63

Malo

Malo

Malo

Malo

malo

28

Malo

64

Malo

Malo

Malo

Malo

Regular

30

Malo

65

Bueno

Regular

Regular

Malo

malo

37

Regular

66

Regular

Regular

Malo

Malo

Regular

35

Regular

67

3| 8
3| 9
2] 6
2] 6
2| 6
4111
1] 5
2| 6
3| 9
2| 8
2] 6
3|10
2| 6
2] 6
4110
3| 8
3| 8

Regular

Malo

1{2(2] 5
21413 9
1{2(2] 5
2|12(2| 6
212)|2| 6
1(3|3]| 7
212|1| 5
1(2|2]| 5
211)12| 5
3(3|4|10
2132 7
212|137
1(2|2]| 5
212|2| 6
1(3|3]| 7
212)|12| 6
1(2|2]| 5

Malo

Malo

malo

27

Malo

MOTIVACION LABORAL

Malo

25

37.31%
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Regular 38 56.72% RANGO
Bueno 4 5.97% 15 -
30 MALO
Muy Bueno 0 0.00%
31 -
67 100.00 % 45 REGULAR
46 -
60 BUENO
COORDINACION DE RANGO
TAREAS
3-6 MALO
Malo 23 34.33%
7-9 REGULAR
Regular 28 41.79%
10 -12 BUENO
Bueno 16 23.88%
13-15 MUY BUENO
Muy Bueno 0 0.00%
67| 100.00%
COMPRENSION
Malo 32 47.76%
Regular 32 47.76%
Bueno 3 4.48%
Muy Bueno 0 0.00%

85




67

100.00%

REMUNERACIONES

Malo 48 71.64%
Regular 19 28.36%
Bueno 0 0.00%
Muy Bueno 0 0.00%

67| 100.00%

RELACIONES
INTERPERSONALES
Malo 37 55.22%
Regular 29 43.28%
Bueno 1 1.49%
Muy Bueno 0 0.00%

K7 100 NN0A4

ASCENSOS
Malo 38 56.72%
Regular 25 37.31%
Bueno 4 5.97%
Muy Bueno 0 0.00%
67| 100.00%
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NIVEL 1 2 3 4 5
1 1| 400%| 3| 1200%| 0| 000%| 7| 2800%| O|  0.00%
2 |11| 44.00%|11| 44.00%| 13| 52.00%| 14| 56.00%| 12| 48.00%
3 7| 2800%|10| 40.00%| 5| 20.00%| 4| 16.00%| 6| 24.00%
4 6| 24.00%| 1 400%| 7| 2800%| 0| 000%| 7| 28.00%
5 o| 0.00%]| 0 0.00%| 0| 000%| 0| 000%| O| 0.00%
25| 100.00% 25| 100.00% | 29| 100.00% |29 | 100.00% |25 | 100.00%
6 7 8 9 10
0 000%| 7| 28.00%| 2 8.000%| 1 400%| 4|  16.00%
18| 72.00%| 13| 52.00%| 13| 52.00%| 15| 60.00%| 14|  56.00%
6| 2400%| 5| 2000%| 9| 36.00%| 9| 36.00%| 7|  28.00%
1 4.00%| O 0.00%| 1 4.00%| O 0.00%| 0 0.00%
0 0.00%| 0 0.00%| 0 0.00%| 0 0.00%| 0 0.00%
25| 100.00% | 29| 100.00%|29| 100.00% 25| 100.00%| 25|  100.00%
11 12 13 14 15
1|  400%| 7| 28.00%| 5| 2000%| 1| 4.00%| 1|  4.00%
14| 56.00%| 13|  52.00%| 15| 60.00%| 12| 48.00%| 16| 64.00%
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10| 40.00%| 5| 20.00%| 5| 2000%| 9| 36.00%| 8| 32.00%
o| 000%| o 0.00%| 0| 000%| 3| 12.00%| 0|  0.00%
o| 000%| o 0.00%| 0| 000%| 0| 000%| 0|  0.00%
25| 100.00% | 25|  100.00% | 25| 100.00% |25 | 100.00% | 29| 100.00%
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