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RESUMEN

Lapresente investigacion “Evaluacion del Clima Organizacional y la Motivacion
laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica durante el afio 2015”, cuyo objetivo general es identificar la relacion
existente entre el Clima Organizacional y la Motivacion Laboral. Es una
investigacion de tipo correlacional, con disefio no experimental de corte
transversal. Para medir el clima organizacional se tomé una muestra de 30
trabajadores del area de notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de
la Republica, a quienes se les aplicé una encuesta como instrumento de
medicion, ésta misma con una escala Likert de 5 categorias. Los
instrumentos fueron validados por expertos. Por otro lado la confiabilidad de
este trabajo se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach que tuvo como
resultados para la primera variable 0,793 y para la segunda variable 0,916.
Posteriormente todos los datos obtenidos fueron procesados en el paquete
estadistico SPSS version 22. Teniendo como hipétesis general que existe
relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en la oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica en el 2015;
se le aplicé la prueba Rho de Spearman que ha mostrado un coeficiente de
correlacion de 0,842% y una significacion bilateral de 0,000%.

Concluyendo que existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion
laboral, asimismo las dimensiones de estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e
identidad, frente a la motivacion laboral se puede evidenciar que si existe
relacion.

Palabras claves: clima organizacional, motivacion laboral, escala,

confiabilidad.
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SUMMARY

The present investigation "Evaluation of the Organizational Climate and the Work
motivation in the Office of Notifications of the Supreme Court of Justice of the
Republic during the year 2015", whose general objective is to identify the existing
relationship between the Organizational Climate and the Labor Motivation. It is a
correlational descriptive investigation, with a non-experimental cross-sectional
design. To measure the organizational climate, a sample of 30 workers from the
notification area of the Supreme Court of Justice of the Republic was taken, to
whom a survey was applied as a measuring instrument, with a Likert scale of 5
categories. The instruments were validated by experts. On the other hand, the
reliability of this work was obtained through Cronbach Alpha, which had as results
for the first variable 0.793 and for the second variable, 0.916. Afterwards, all the
data obtained were processed in the statistical package SPSS version 22. Taking
as a general hypothesis that there is a relationship between organizational
climate and work motivation in the Notification office of the Supreme Court of
Justice of the Republic in 2015; the Spearman's Rho test was applied, which
showed a correlation coefficient of 0.842% and a bilateral significance of 0.000%.
Concluding that there is a relationship between the organizational climate and
work motivation, as well as the dimensions of structure, responsibility, reward,
challenge, relationships, cooperation, standards, conflicts and identity, as

opposed to work motivation, it can be shown that there is a relationship.

Keywords: organizational climate, work motivation, scale, reliability.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema

Para muchas organizaciones a nivel mundial, el clima organizacional tiene
exclusiva relevancia en éste mundo globalizado y competitivo. Los aspectos
concernientes al clima organizacional pueden convertirse en elementos
diferenciadores que faciliten a una organizacion ser exitosa. Asi, se verifica en
el entorno empresarial e institucional, que a lo largo de los afios se ha
disefilado una serie de estrategias para generar un apropiado clima
organizacional, que permitiria al empleado desarrollar sus tareas,
conocimientos, relaciones, capacidades y destrezas, para contribuir con el
logro de los objetivos.

Desde hace tiempos atras, los directivos estdn tomando mayor importancia al
clima organizacional y que éste favorezca al logro de los objetivos
institucionales. Sin embargo, este enfoque ha dado un giro a nivel mundial, ya
que el ser humano necesita un adecuado ambiente para desarrollar sus
labores. Esto se refleja si hay éxito 0 no en las empresas y si se mide el grado
de percepcion que tienen los empleados con respecto a sus tareas o a la

identificacion con la organizacion.

Es asi que el clima organizacional, se ha convertido en un tema crucial, ya
que el éxito de las organizaciones, dependera en gran medida de ella,

afadiendo a ello la motivacién laboral.
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En el ambito internacional Alvarado (2010), en su investigacion de la
compafiia Coca-Cola aplicé una encuesta de opinién y se desarroll6 un Focus
Group en todas las plantas, a fin de medir el clima organizacional, la encuesta
fue voluntaria, anénima que cont6 con una muestra de 1.038 trabajadores de
la plantas que representa un 83.8% de la dotacion personal, éstos datos reside
de la gerencia de recursos humanos, bajo un software estadistico, que
asegura la confiabilidad y validez de los resultados, los cuales se informa a la
gerencia, las que participan en este Focus Group, donde analizaron y
compartieron resultados con los equipos de trabajadores de las diferentes
areas, con el objetivo de potenciar fortalezas y superar las debilidades

detectadas.

En el ambito nacional, el diario Gestion realizd una entrevista a la Gerente
General de recursos humanos en donde menciona que la empresa SODIMAC
es una de las sociedades en el Perl, que cuenta con 25 tiendas a nivel
nacional, uno de los objetivos segun la gerente de recursos humanos Fortunic
‘es mantener el clima laboral bueno, y por ellos SODIMAC cuidan la
satisfaccion de sus trabajadores mediante actividades estandarizados, como
los beneficios de horas libres (matrimonio, cumpleafios, mudanza,
graduacion, paternidad y duelo); también mediante el matrimonio civil para
sus colaboradores. Para gestionar el clima organizacional tiene que haber
mucha escucha, y se debe lograr sostener y desarrollar un excelente clima en
las localidades con idiosincrasias sociales y laborales muy diferentes,
expectativas particulares y microclimas, todos estos elementos afectan la

forma en que se asimila su cultura organizacional’.
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En el caso especifico de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, el
tiempo de acto de notificacion es en promedio de dos dias circunscrito en su
ambito de aplicacion, pero cuando se remiten fuera del radio urbano, el tiempo
de retorno es de mas de 30 dias, lo cual genera demora en los procesos
judiciales con lo consiguiente queja de las partes procesales, esto puede ser
causado por actos de corrupcion, equivocaciones, cédulas motivadas,
diligenciamiento por direcciones erradas, etc., produciendo la consecuente
desaprobacion de parte de la poblacién. En la Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica, segun la normatividad vigente, el
diligenciamiento de las cédulas de notificaciones es dentro de las veinticuatro
horas una vez recibido de las Salas Supremas. Segun estudio realizado y
extrayéndose la informacion del sistema informatico se tiene que el tiempo
promedio de diligenciamiento es de 2.6 dias, por ello, el &rea presenta tiempos
vacios o muertos, donde el trabajador demanda mayor tiempo en realizar
situaciones personales que distraen su labor diaria, y por la misma desidia y/o
falta de interés en realizar el trabajo de manera mas idonea posible. Se sabe
que, en las instituciones publicas las bajas remuneraciones recibidos por los
trabajadores, les hace casi imposible instruirse particularmente, por lo que
esperan ser capacitados por la propia institucion; la oficina de administracion
no muestra interés por el bienestar del trabajador, dado que no realiza
reuniones de trabajo, no capacita, etc. para que las condiciones sean las mas
idoneas. La cultura creaday el clima organizacional no es el adecuado, siendo
el bienestar del personal de la oficina, punto fundamental para una mejor

productividad y desempefio laboral.
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Formulacién del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢, Cudl es la relacion que existe entre el Clima Organizacional y la
Motivacién laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema

de Justicia de la Republica durante el afio 2015?

Problemas especificos

PE1: ¢Qué relacion existe entre la estructura y la motivacion laboral
en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia

de la Republica durante el afio 20157

PE2: ¢Qué relacion existe entre la responsabilidad y la motivacion
laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica durante el afio 20157

PE3: ¢Qué relacion existe entre la recompensa y la motivacion
laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica durante el afio 20157

PE4: ¢Qué relacion existe entre el desafio y la motivacion laboral en
la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de

la Republica durante el afio 20157
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PE5: ¢Qué relacion existe entre las relaciones y la motivacion
laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica durante el afio 2015?

PE6: ¢Qué relacion existe entre la cooperacion y la motivacion
laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica durante el afio 2015?

PE7: ¢Qué relacién existe entre los estandares y la motivacion
laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica durante el afio 2015?

PEB8: ¢Qué relacién existe entre los conflictos y la motivacion laboral
en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia

de la Republica durante el afio 2015?

PE9: ¢Qué relacion existe entre la identidad y la motivacion laboral
en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia

de la Republica durante el afio 20157
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1.3. Objetivo general y objetivos especificos

1.3.1. Objetivo general

Conocer la relacion existente entre el Clima Organizacional y la

Motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema

de Justicia de la Republica durante el afio 2015.

1.3.2. Objetivos especificos

OEL1: Determinar si existe relaciéon entre la dimensién de estructura del

OE2:

clima organizacional y la motivacion laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afio 2015.

Determinar si existe relacion entre la dimension de
responsabilidad del clima organizacional y la motivacion laboral
en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia

de la Republica durante el afio 2015.

OE3: Determinar si existe relacion entre dimensién de recompensa del

clima organizacional y la motivacion laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afio 2015.
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OE4: Determinar si existe relacion entre la dimension de desafio del
clima organizacional y la motivacion laboral en la Oficina de

Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afio 2015.

OEDS5: Determinar si existe relacion entre la dimensiéon de relaciones del
clima organizacional y la motivacion laboral en la Oficina de

Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afio 2015.

OE®6: Determinar si existe relacion entre la cooperacion y la motivacion

laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica durante el afio 2015.

OE7: Determinar si existe elacion entre la dimension de estandares
del clima organizacional y la motivacién laboral en la Oficina de

Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afo 2015.

OES8: Determinar si existe relacion entre la dimensién de conflictos del
clima organizacional y la motivacion laboral en la Oficina de

Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afo 2015.
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OE9: Determinar si existe relacion entre la dimension de identidad del
clima organizacional y la motivacion laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afio 2015.
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1.4. Hipotesis y/o sistema de hipotesis

141

14.2

Hipotesis general
Existe relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en la oficina
de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el

afo 2015.

Hipodtesis especificos
H1: Existe relacién entre la estructura y la motivacion laboral en la Oficina
de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afio 2015.

H2: Existe relacion entre la responsabilidad y la motivacion laboral en la
Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la

Republica durante el afio 2015.

H3: Existe relacion entre la recompensa y la motivacion laboral en la
Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la

Republica durante el afio 2015.

H4: Existe relacion entre el desafio y la motivacion laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante

el afo 2015.

H5: Existe relacion entre las relaciones y la motivacion laboral en la Oficina
de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afo 2015.
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H6: Existe relacion entre la cooperacion y la motivacion laboral en la
Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la

Republica durante el afio 2015.

H7: Existe relacién entre los estdndares y la motivacion laboral en la
Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la

Republica durante el afio 2015.

H8: Existe relacion entre los conflictos y la motivacion laboral en la Oficina
de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afo 2015.

H9: Existe relaciéon entre la identidad y la motivacién laboral en la Oficina
de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica

durante el afio 2015.
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1.5. Variables

Variable Independiente: Clima Organizacional
Variables especificas (dimensiones) de la variable Clima Organizacional:

Dimensiones:

e Estructura

e Responsabilidad
e Recompensa

e Desafio

e Relaciones

e Cooperacion

e Estandares

e Conflictos

e I|dentidad

Variable dependiente:

La Motivacion laboral

Dimensiones

e Fisiolégicas

e Seguridad
e Sociales
e Estima

e Autorrealizacion
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1.6. Justificacion e importancia

El dinamismo que caracteriza a las instituciones en la actualidad las obliga a
mantener actualizados sus procesos de gestion, utilizar nuevas herramientas
de trabajo fundamentadas en un analisis de su entorno, a fin de tomar las
acciones necesarias para mantenerse en una institucion con un alto grado de

aceptacion ante la ciudadania.

La presente investigacion se realizd con la finalidad de evaluar el clima
organizacional y la motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica, a fin de obtener informacién
confiable y véalida sobre el funcionamiento de la misma, asi como detectar las
areas organizacionales fortalecidas y las que requieren atencion, para definir

las acciones de mejora.

A partir de esta investigacion, la Oficina de Notificaciones evaluara las
herramientas de trabajo aportadas por y para el trabajador con la finalidad de
hacer los cambios y/o ajustes necesarios para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, asi como hacer un estudio de las debilidades y fortalezas
del Clima Organizacional actual para aplicar medidas correctivas en el
aspecto fisico asi como herramientas para una adecuada motivacién
facilitando que el trabajador logre un 6ptimo desempefio en sus labores

diarias.

El Consejo Ejecutivo del Poder Judicial, reconoce que el actual sistema de

emision y distribucion de cédulas de notificacion es lento e inseguro. “Las
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notificaciones realizadas por cédula tardan en demasia en llegar a los

domicilios reales o procesales de las partes”.

Para tener una idea: el célculo de tiempo aproximado para la atencion de un
escrito presentado ante la instancia judicial puede demandar hasta 39 dias:
18 dias para emitir una resolucion judicial y otros 21 dias para diligenciar la

notificacién hasta anexar los cargos respectivos al expediente.

Todo ello obedece, a que no se cuenta con el suficiente personal idoneo para
realizar esta tarea en la Oficina de Notificaciones (muchos son profesionales
en derecho); tampoco se cuenta con los suficientes recursos logisticos y
tecnoldgicos; hay también una alta rotacion del personal; y, por dltimo, hay
demora en el traslado de documentos, debido a la distancia de los locales
judiciales. Muchas son las quejas respecto de la entrega de las notificaciones
judiciales, pues al no llegar a tiempo a sus destinos o al lugar equivocado, se
corre el riesgo de frustrar un proceso. Esto hace mas lento el trabajo de

administracion de justicia.

En este trabajo se aplico la metodologia de formular soluciones identificando
objetivos que orientan la investigacion mediante la aplicacion de todos los

elementos metodoldgicos correspondientes.

La ejecucion de la evaluacion de las variables clima organizacional y
motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de

Justicia de la Republica, ha permitido mostrar algunas caracteristicas de las
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variables de estudio y que ha permitido elaborar una propuesta que ayude a
la mejora cualitativa del clima organizacional y de la misma motivacion laboral
de los trabajadores de dicha oficina que ayudara también a la mejora de la
productividad y en mejora de la administracion de justicia en el mas alto nivel

del sistema judicial de nuestro pais.

Viabilidad

En el trabajo de investigacion realizado, se ha contado con la informacion
necesaria para su desarrollo, asi como con la adecuada experiencia en la
Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica; por
otro lado, se ha dispuesto con los medios necesarios como materiales,
tecnologia entre otros y el tiempo requerido para investigar, lo que ha
permitido aportar medidas correctivas oportunas que puedan servir para una

mejor gestion; por lo cual, se considero viable.

La investigacion en el sentido que ha sido enfocada, demuestra gran
viabilidad técnico profesional porque se cuenta con la disposicion de la
jefatura de la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica. El tiempo de realizacion del estudio fue durante el afio 2015, y
siendo el autor de la presente investigacion el responsable de la oficina, se
realizé la evaluacion y se arribé a la conclusion de que la oficina presentaba
un clima organizacional no muy adecuado y habia aspectos motivacionales

que implementar.
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Limitaciones

En referencia de las condiciones de la investigacion técnico profesional no

se encontraron limitaciones porque se otorgo todas las facilidades del caso.

A efectos de delimitar el problema investigado, fue preciso definir sus
alcances y limitaciones. En principio, se han planteado algunos interrogantes
gue determinan los objetivos del estudio. En tal sentido, se procura conocer
y caracterizar la evaluacion del clima organizacional y la Motivacion del
personal en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la

Republica.

Para ello, se han investigado cada variable, la evaluacion del clima

organizacional y la motivacion del personal.

Las limitaciones de esta investigacion se restringen al ambito del clima
organizacional y la motivacion del personal en la Oficina de Notificaciones de

la Corte Suprema de Justicia de la Republica en el 2015.

Por ultimo, no se presentaron limitaciones presupuestarias, legales, ni

de otra indole.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel Internacional.

Zavala (2014) En su tesis titulado Clima organizacional y motivacion laboral
en el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de
bebidas, se realiz6 en México (Instituto Politécnico Nacional, Unidad
Profesional interdisciplinaria de ingenieria y ciencias sociales vy
administrativas). La perspectiva principal que se da a la tematica es mediante
la Teoria Bifactorial de Herzberg y los conceptos desarrollados por Peird. El
objetivo primario de esta investigacion fue la elaboraciéon de un instrumento
de medicion que abordara el tema de clima y motivacién laboral. El presente
estudio es de tipo cuantitativo, descriptivo de corte transversal con una prueba
de ANOVA F=16.306"*, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05). El cuestionario
elaborado en escala tipo Likert fue aplicado a 58 individuos en el Centro de
Servicios Compartidos de una empresa embotelladora de bebidas
carbonatadas de capital mexicano ubicado en la Ciudad de México. El
instrumento de medicidn estd conformado por dos grandes factores:
intrinsecos y extrinsecos, que a su vez estan conformados por 13 subfactores
obtenidos a partir del andlisis factorial aplicado al cuestionario. El autor
concluye que los primordiales resultados obtenidos es que se encontraron

diferencias significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que fueron
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establecidos a partir de las variables independientes del estudio, las cuales
fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La Unica
variable que presenté diferencias significativas en los factores extrinsecos la
constituyo la antigiedad en la empresa.

El aporte en la investigacidén es que clima organizacional es un instrumento
que nos permite orientar a una organizacion, la practica de la motivacion en
los empleados y poner en destreza de buenos costumbres, esto nos dara
resultados que beneficien en el entorno laboral. En relacion a la variable de
antigledad en la empresa se tomé en énfasis dado que el personal del Poder

Judicial en su mayoria tienen mas de diez afios de labores.

Marifio (2014). En su tesis titulado Relacion entre clima organizacional y
motivacion laboral, se realiz6 en Montevideo. (Universidad de la Republicana
Uruguay, Facultad de Psicologia). Para alcanzar el objetivo se tomé como
referencia las diferentes teorias Maslow, Herzberg y McGregor. El objetivo de
esta investigacion es que un individuo tenga un buen rendimiento en su
trabajo, desempefandose con entrega y demostrando disfrute, esta vinculado
a que el mismo se encuentre motivado laboralmente. De manera que el
objetivo de esta investigacion es contribuir a la comprension de la relacion
entre clima laboral y motivacion laboral. Se desarrollan los conceptos de clima
laboral motivacion laboral, y se analiza la vinculacion entre ellos. Se observan
semejanzas entre lo teorizado acerca del clima organizacional y de la
motivacion laboral. Se habla de motivacion como la actuacion de personas en
funcion de metas, las cuales buscan satisfacer determinadas necesidades. En

la investigacion se hizo un estudio de campo con una poblacion de 20 y una
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muestra a criterio del investigador con disefio experimental. Con respecto a la
hipotesis general de acuerdo al andlisis de resultados del contraste de
hipoétesis, chi cuadrado es de 0.000 < a= 0.05. Se utilizé un cuestionario como
instrumento de relevamiento, extrayendo simultaneamente informacién de
Evaluaciones de Desempefio. En conclusion en relacién a los resultados se
efectué un estudio de correlacion, determinando la variable con una
puntuacion alta (o baja) influye en que una segunda variable también tenga
puntuacion alta (o baja).

El aporte en la investigacidon, en cuanto al clima organizacional es aplicarlo
como herramienta principal, por ello los colaboradores tendran un buen
rendimiento en el trabajo y esto a su vez, fortalecerd a que también se
encuentre motivados, llegando a la meta establecida y asi satisfacer sus

necesidades.

Fuentes (2012).con la tesis titulada Clima organizacional y su influencia en
la motivacion estudio realizado en la Delegacion de recursos humanos del
organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango. (Universidad Rafael
Landivar Facultad de Humanidades Campus de Quetzaltenango, Guatemala).
Para alcanzar el objetivo se tom0 como referencia las diferentes teorias
Maslow y McClelland. El objetivo de la investigacion fue establecer la
influencia que tiene el Clima Organizacional en la Productividad de la
motivacion de los recursos humanos. Los sujetos de estudio lo conforman 20
trabajadores de la Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial,
que corresponden al 40% de la poblaciéon del Centro, son personas de

situacion economica media, hombres y mujeres que oscilan entre las edades
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de 25 a 65 afios, de diversas religiones, con diferencia del estado civil. Debido
a las caracteristicas del estudio se elabor6 una escala de Likert que permitié
establecer el nivel de satisfaccion laboral que tienen los empleados. Este
estudio es de tipo descriptivo. El indice de confiabilidad de acuerdo al
coeficiente alpha de Cronbach = 0.77 y Rho de Spearman= 0.325 y que la
validez es significativa al p<0.001.Para comprobar este estudio, el
procedimiento estadistico que se utilizé fue la significacién y fiabilidad de la
correlacion, la escala de tipo Likert es una escala psicométrica cominmente
utilizada en cuestionarios, y es la escala de uso mas amplio en encuestas para
la investigacion.

El autor concluye que, existe un nivel moderado de clima organizacional, lo
cual interviene que exista un alto grado de productividad y motivacion en la
organizacion.

Las conclusiones de ésta investigacion permiten a la presente investigacion
a tomarlos en cuenta dado que es un organismo judicial con similitudes en los
procesos del trabajo diario, por ello el estudio de las variables, fueron de gran

utilidad.
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2.1.2. A Nivel Nacional.

Chirito y Raymundo (2014) En su tesis titulada El clima organizacional y su
relacion en la motivacion laboral del -Banco Interbank, tiendas en Huacho,
periodo 2014. (Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Facultad
de Ciencias Empresariales, Huacho). En esta investigacion el objetivo general
es dar a conocer teorias sobre motivacién y los tipos de clima organizacional
que existen para que el personal se encuentre realmente capacitado y apto
para desempefar sus tareas de manera eficaz y eficientemente en su
respectivo puesto de trabajo. El presente estudio es de tipo cuantitativo,
descriptivo de corte transversal. Teniendo asi una poblacién de 30, la muestra
igual que la poblacién de 40 personas trabajando, existe una correlacion
positiva considerable entre las variables siendo esta de 0.701 su Alfa de
Cronbach, asi mismo se aplicé la prueba estadistica de Chi-Cuadrado de
Pearson. 0.000 < a= 0.05, de igual manera se concluye que la dimension
estructura guarda una relacion con motivacién laboral con los resultados
obtenidos (Chi cuadrado X2 = 26.056; Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)). Y
también encuentra que la dimension responsabilidad tiene relacion con
motivacion laboral con la estadistica (Chi cuadrado X2 = 24.908; Sig.
(Bilateral) = 0.003; (p < 0.05). En esta investigacion, hemos recopilado
informacion de diversos autores actualizados, enriqueciendo nuestro
conocimiento tedrico para realizar un analisis critico sobre el desempefio de
los colaboradores de una organizacién. El autor concluye en determinar de
gué manera el clima organizacional incide en la motivacion laboral del Banco

Interbank, Tiendas en Huacho, periodo 2014; y conocer la importancia que
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existe que las organizaciones aplicando teorias motivacionales para que los

trabajadores se desempefien adecuadamente en sus labores encomendadas.
El aporte de ésta investigacion es referente por la cantidad de

trabajadores y las estrategias adoptadas para éste tipo de empresas y

sobretodo las teorias motivacionales empleadas.

Pérez (2015). El autor realizd una tesis titulada Clima organizacional y
motivacion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, periodo 2013. (Universidad Nacional De La Amazonia
Peruana, Escuela De Post Grado, Facultad De Ciencias Economicas Y De
Negocios, Iquitos Peru). Se utilizé la teoria del clima organizacional de Likert;
Maslow. El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y la motivacion laboral en los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. La presente tesis
muestra el nivel de clima organizacional y motivacion laboral en los trabajadores
del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el periodo
comprendido de Abril a Diciembre del 2013. Determinar la relacién entre el
Clima Organizacional y la motivacion laboral en los Trabajadores del Instituto
de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. Se tomo la
poblacion muestra de 107 trabajadores, la cual se calculé aplicando la formula
estadistica de poblacion finita y afijacion proporcional por areas.

Se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma
y de Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alarco
(2010), Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel

Medio (579%). La encuesta es una aplicacion especifica del método
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cuantitativo porque ha permitido proveer datos numéricos para los examenes
estadisticos, evaluar y determinar las relaciones entre las variables
independiente y dependiente por lo tanto, un adecuado clima organizacional
es un factor indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion
laboral; se utiliz6 la prueba estadistica de Tau-b de Kendal= 0,370 p-0.000 (p.
< 0,05). El autor concluye gque existe una vinculacion causa-efecto positiva
entre el Clima Organizacional y la motivacion Laboral en los trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013.

Los aportes radican en que los cuestionarios aplicados son enriquecedores
por la variedad de respuestas obtenidas, asimismo las diversas estrategias

disefiadas para cada variable presentada.

Toala y Sandra (2014).Tesis: Disefio de clima organizacional como
mecanismo de atencidn y su incidencia en el desempefio profesional de los
servidores publicos del ilustre municipio de Jipijapa-2013. (Universidad Privada
Antenor Orrego, Trujillo La Libertad). Tuvo como objetivo analizar la incidencia
del modelo de disefio de clima organizacional para un mejor desempefo
profesional de los servidores publicos de los servidores publicos del llustre
Municipio de la Jipijapa. Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se
encuentran formadas por personas y las relaciones interpersonales se dan con
el fin de desempefiar acciones que ayuden al logro de las metas. Para ello, se
llegdé En el llustre Municipio de Jipijapa debe existir una efectiva y oportuna
comunicacion para que mejoren las relaciones interpersonales entre
autoridades y servidores publicos.

1. El llustre Municipio de Jipijjapa no cuenta con buenas relaciones

interpersonales entre las autoridades y servidores publicos.
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2.  El llustre Municipio de Jipijapa no brinda en su totalidad el apoyo
institucional y orientaciébn administrativa para se fortalezca el estatus personal
y el entorno laboral de los servidorespublicos.

3.  Los servidores publicos necesitan de un programa de apoyo integral
que mejore las actividades y funciones, esto representaria una ventaja
importante para el desarrollo de la Institucion.

4.  El Municipio de Jipijapa cuenta con profesionales universitarios, como
fortalezas que contribuyen con su desempefio profesional a mejorar la calidad
de atencion a la ciudadania.

5. El presente trabajo sirve como informacion de investigacion para
futuras investigaciones que tengan temas relacionados a mejorar el

desempefio de los servidores publicos municipales.

El aporte que nos brinda ésta investigacion, sirvié de gran importancia para
el presente trabajo, dado que un estudio a una entidad estatal como el realizado
en la Oficina de Notificaciones tiene aristas y brechas en las diferentes variables

en estudio, para poder tomar decisiones y estrategias arealizar.
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2.1.3. A Nivel Local.

Véasquez (2006). La tesis titulada Nivel de motivacion y su relacion con la
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el Hospital Nacional
Arzobispo Loayza. Realizada en Lima, Peru. (Universidad Nacional Mayos de
San Marcos, facultad de Medicina Humana, de la Escuela de Enfermeria). En
la investigacion se percibe que los profesionales de Enfermeria en un 48%;
tienen un nivel medio de motivacion. El presente estudio es de tipo
cuantitativo, descriptivo de corte transversal que permite identificar el nivel de
motivacion de las enfermeras y su relacién con la motivacion laboral en el
profesional de Enfermeria. Su poblacion estuvo conformado por los
profesionales de Enfermeria en los servicios de Medicina y Cirugia siendo un
total de 80 enfermeras que laboran en los respectivos servicios. Las
dimensiones que generan una motivacion media en los profesionales de
Enfermeria se caracterizaron por:

. Identidad, esta relacionada con la importancia de los resultados que
logran del trabajo y las oportunidades que éste les ofrece para su
realizacion personal.

. Autonomia, consideran que la responsabilidad con la que asumen su
trabajo les facilita tomar decisiones con grados de libertad generados
por sus competencias. Los factores que generaron un nivel de medio
de satisfaccion laboral consistio en:

. Relaciones interpersonales, esta en relacion al agrado que presentan
las enfermeras con respecto a trabajar con sus comparieros y al
entorno laboral favorable creado por ellos para el desempefio de sus

funciones.
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. Desarrollo personal, comprendio las sensaciones de bienestar que
experimentan las enfermeras(os) al hacer su trabajo y el gusto por los
resultados que le generan la realizacion personal y profesional.

«  Politicas administrativas que se encuentran en relacion al horario de
trabajo, el reconocimiento al esfuerzo de trabajar mas horas
reglamentarias. Se comprueba que existe relacion directa entre el
nivel de motivacion y el nivel de satisfaccién laboral de las(os)
profesionales de Enfermeria del Hospital Nacional Arzobispo Loayza,

a través, de la prueba estadistica.

Aportd en la investigacion, varias consideraciones que se aplicaron, dado
que al describir el nivel de motivacion y siendo una entidad estatal, se tomo

en consideracion para las conclusiones y estrategias realizadas.

Gutiérrez (2013), la tesis titulada Clima organizacional y motivacion laboral
de los obreros de construccion civil. Realizada en Lima, Pera. (Pontificia de la
Universidad Catélica del Perq, facultad de ciencias de ingeniera, de la escuela
Profesional de Ingeniera Civil). Se utilizo las bases tedricas de Maslow y
Herzberg. Este trabajo tiene como objeto general, generar un aporte al estudio
de la Motivacion y Satisfaccion laboral de los Obreros del sector de la
Construccion en la Comunidad Peruana. El presente estudio es de tipo
cuantitativo, descriptivo de corte transversal de la investigacion se infiere que
en relacion a los factores motivadores de los trabajadores manuales u obreros
de la construccion identificados en gran parte de las investigaciones, ademas

de informacion relevante sobre el sector construccion en Perd, podemos
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identificar el contexto en el que se desarrolla hoy en dia este sector y el
diagnostico actual sobre los principales factores motivadores que podrian
afectar el clima y motivacion laboral de los obreros de construccion, dentro de
ellos se puede destacar: el dinero, estabilidad de empleo, posibilidad de
ascender y promocionar, condiciones de trabajo, condicion social de ser
obrero de construccion, ambiente social de trabajo, naturaleza de propio
trabajo, autonomia, posibilidades de aplicar sus conocimientos, habilidades y
destrezas e importancia de la buena gestion de obras.

Los aportes son de caracter informativo, esto es, debido a la algida realidad
del sector construccién en relacion al factor humano, las estrategias
motivacionales realizadas son sui generis en éste rubro, siendo considerado

para éste trabajo de investigacion.

Calcina (2015). En su Tesis Clima organizacional y motivacion laboral en
enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo 2012.
(Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima, Peru). El objetivo fue
determinar el clima organizacional y la motivacién laboral en enfermeros de
unidades criticas. El estudio fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método
descriptivo de corte transversal. La poblaciéon estuvo conformado por 35
enfermeros la técnica fue la encuesta y los instrumentos la escala de clima
organizacional de Litwin y Stringer y el de satisfaccion laboral elaborado por
Sonia Palma Catrrillo (SL-SPC), El estudio se realiz6 en el Hospital Nacional
Dos de Mayo, ubicado en Barrios Altos en la Avenida Grau, Parque Historia
de la Medicina Peruana, es un hospital de tercer nivel de atencion,

perteneciente al Ministerio de Salud, que brinda atencion en los servicios de
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Hospitalizacion, consulta externa y emergencia a la poblacion. La poblacion
estuvo conformada por 35 profesionales de Enfermeria segun el Cuadro de
Asignacion de Personal (CAP) — 2012, del Hospital Nacional Dos de Mayo,
gue cumplen rol asistencial en los servicios de UCI y UCIM. Con un grado de
confiabilidad de Rho de Spearman (0.838) y nivel significancia de 0,000. El
autor concluye que el Clima Organizacional de los profesionales de
enfermeria en el servicio de UCI y UCIM (servicios criticos), la mayoria
expresan que es regular porque a la jefatura le gusta que se realice bien el
trabajo sin tener que estar verificandolo, en el servicio no existe recompensa
y reconocimiento por hacer un buen trabajo, la filosofia del servicio es que a
largo plazo se progresa mas, existe un clima de trabajo agradable y sin
tensiones, la jefatura piensa que si las personas estdn contentas, la
productividad marchara bien, y sienten que no hay mucha lealtad de parte del
personal al servicio; y un menor porcentaje de enfermeros manifiestan que es
muy bueno; ya que existen reglas, normas, detalles administrativos y tramites
que hace que las nuevas ideas sean evaluadas, las personas son
responsables, no existen muchas criticas, aceptan riesgos, se llevan bien con
los demas para tener un buen desempefio, si se equivocan o le va mal las
cosas hablan con la jefatura, se preocupan por los intereses de grupo y evita
las discusiones entre el personal.

Es por ello que el aporte de ésta investigacion se centré en que hay factores
como la prestacion del servicio son parecidos, no existe recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo, siendo los aspectos del clima
organizacional muy importantes para alcanzar los logros organizacionales, es

por ello que el estudio de éstas variables y el modo como se relacionan y luego
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realizar estrategias, han servido para implementar estrategias en el presente

trabajo.

2.2. Bases teoricas

El presente trabajo de investigacion tiene como diferentes teorias que
encuadran el estudio de la “Clima organizacional y la motivacion laboral”. Esta
investigacién que se realizd, es de una institucion publica, dicho estudio de
las variables relacionadas en este tipo de instituciones del estado, también se
incorporara investigaciones que se han hecho a nivel internacional,
acentuando en el objetivo, la metodologia y resultados lo cual se
contextualizara sobre el “Clima organizacional y motivacién laboral del
Personal en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de

la Republica durante el afio 2015”.

2.2.1. Clima Organizacional.

Cabrera (1999), en su publicacién, afirma que el clima laboral es el reflejo
de la personalidad de una compafiia. También sefiala que el clima laboral, se
forma por medio de una practica adecuada de las caracteristicas propias de

la empresa.

Maish (2004) menciona que evaluando el clima laboral se puede establecer
los conflictos que existen en una organizacion a nivel de recursos humanos.

El capital humano trabaja en la empresa para facilitar o dificultar los pasos
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que conduciran a la productividad de los mismos, y por ende de la

organizacion.

Para Goncalves (1999 citado en Caligiore y Diaz, 2003), “El clima
organizacional es un componente multidimensional de elementos que pueden
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio
de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de

la direccion, entre otros” (p. 645).

Otra definicion de Clima Organizacional es la manera o propiedad del
ambiente de la empresa que experimentan los miembros de la misma, y que
éstos influyen en su conducta. Para que un trabajador pueda trabajar
adecuadamente, debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que
involucra en torno a ella'y en consecuencia, desarrollar un ambiente adecuado

para todo el personal.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra efectos para la
organizacion en forma directa positiva o perjudicial y son determinadas por la

apreciacion que los miembros tienen de la organizacion.
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Caracteristicas del Clima Organizacional

Maturana (1999), el autor menciona que el clima organizacional implica una
referencia constante de los miembros respecto a la organizacién. El sistema
organizacional, constituye un tema de meditaciones sobre el que se cimienta
la definicidén de la misma. En otras palabras, el clima puede construirse como
una auto-reflexion de la empresa acerca de su porvenir. La experiencia
empresarial que tienen los miembros es auto-observada por éstos, que la
evallan conjuntamente. El clima organizacional es una auto-reflexion de los
miembros de la organizacién acerca de su vinculo entre si y con el régimen

organizacional.

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

o Crea referencia con el contexto en que tiene lugar la labor dentro de
la organizacion. Las variables que conforman el clima, son aspectos que se
relacionan con el ambiente organizacional.

o Posee una positiva persistencia, a pesar de sufrir cambios por
situaciones circunstanciales. Significa entonces, que se puede contar con una
cierta estabilidad en el clima organizacional, con cambios relativamente
graduales, pero puede sufrir perturbaciones relevantes derivadas de
decisiones que afecten el sobrevenir organizacional. Una situacion no resuelta
de conflicto, puede empeorar el clima organizacional por un periodo largo.

o Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la empresa. Un clima inadecuado, hara dificil la direccion de la organizacion

y la adecuada coordinacion de las funciones empleadas.
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o Afecta el nivel de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion. Una organizacion con un adecuado clima, tiene una elevada
probabilidad de obtener una identificaciébn de sus miembros: en tanto, una
organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto grado de
identificacion. Las organizaciones que sienten que sus trabajadores no estan
comprometidos, generalmente tienen un clima organizacional inadecuado.

o Es afectado por las actitudes y comportamientos de los servidores de
la organizacion. Un empleado puede percibir como el clima laboral es grato e
inconscientemente, contribuye con sus propias actitudes a que el clima sea
bueno; a menudo sucede que miembros pertenecientes a una organizacion
critican al propio clima de sus organizaciones, sin darse cuenta que con sus
actitudes negativas estan creando éste clima negativo.

o Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccidn, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos,
etc. Estas variables, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo,
un estilo de gestibn burocrética y autoritaria, con excesivo control y
desconfianza en los empleados llevard a un clima laboral tenso, de
desconfianza y con actitudes irresponsables de parte de los empleados y esto
conducira a un refuerzo del estilo supervisor, autoritario y desconfiado de la
jerarquia burocratica de la organizacion. Esto es un circulo negativo, porque
el clima y el estilo de direccion se entrelazan en una escalada que cuesta
romper, por cuanto para hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso
a lo que el sistema de variables estilo de direccion y clima organizacional
pareceria requerir.

o El ausentismo y la rotacion excesiva puede ser indicaciones de un mal
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clima laboral. Algo asi ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorado. La
forma de enfrentar estos problemas, puede ser dificil, dado que involucra
realizar reformas en el complejo de variables que establece el clima
organizacional.

o En precisa conexidén con lo mencionado, es prioritario sefialar que el
cambio en el clima organizacional es siempre factible, pero que se requiere

de cambios en mas de una variable para que el cambio sea mas prolongado.

En otras palabras, aunque es relativamente natural obtener cambios
catastroficos y notorios en el clima organizacional, mediante politicas o
disposiciones practicas, es dificil lograr que el clima no vuelva a su situacion

anterior una vez que se han disipado los afectos de las medidas adoptadas

Dimensiones del Clima Organizacional
Litwin y Stinger, manifiestan la existencia de nueve dimensiones que
expresarian el clima en una organizacion. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

o Estructura: Representa la percepcion que poseen los miembros de
la organizacion en relacion a las reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desenvolvimiento de su labor. La
medida en que se pone énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en
un ambiente de trabajo libre, informal y no estructurado.

o Responsabilidad (empowerment): Sentimiento de los miembros de
la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones

relacionadas a su labor. Es la medida en que la supervision que reciben-es de
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tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no
tener doble control de su trabajo.

o Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida
en que la organizacion utiliza méas el premio que el castigo.

o Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.

o Relaciones: Es la percepcién por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

o Cooperacion: Sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores.

o Estandares: Percepcién de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

o Conflictos: Implica el grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

o Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es

la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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2.2.2. Motivacion Laboral.

Proviene del latin (motus) “movido” y (motio) “movimiento”. La
motivacion impulsa a realizar a una persona determinados acciones y a
permanecer en ella con el cumplimiento de sus objetivos. Esta vinculado con
el interés y la voluntad.

La motivacion significa tener alguna existencia de necesidad ya sea

categorico, relativo de placer o de lujo. La motivacion en las personas es la
voluntad para hacer un &nimo esfuerzo y alcanzar los objetivos.
Segun Robbins y Coulter (2007), indica que la motivacion se refiere al
proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados,
dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta. Esta definicidn tiene tres
elementos clave: energia, direccion y perseverancia. El elemento energia es
una medida de intensidad o impulso. Una persona motivada pone mayor
empefio y trabaja duro. Sin embargo, también debe considerarse la calidad
del esfuerzo y los niveles altos de empefio no necesariamente llevan a un
desempefio laboral favorable a menos que sea canalizado en una direccion
que beneficie a la organizacién. El esfuerzo dirigido de manera consistente
hacia las metas de la organizacion es la clase de empefio que queremos de
nuestros empleados. Por ultimo, la motivacion incluye tina dimension de
perseverancia. Queremos empleados que perseveren en dar su mayor
esfuerzo para alcanzar esas metas. (p. 341).

Segun Robbins y Judge (2013), menciona que ésta teoria parte con
la premisa de que la relacion de un individuo con el trabajo es fundamental
y que la actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien podria

determinar el éxito o fracaso. Nos habla de factores intrinsecos como el
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progreso, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro parecen
relacionarse con la satisfaccion laboral, en tanto que los individuos
insatisfechos tendrian a citar factores extrinsecos como la supervision, el

salario, las politicas de la organizacion y las condiciones laborales.

Clasificacion de la Motivacion:

Motivacion Positiva: Es el deseo perseverante de superacion, guiado
siempre por un esencia efectiva

Motivacion Negativa: Es la obligacion que hace cumplir a la persona a
través de correcciones, amenazas, intimidaciones, etc. de la familia o de la
sociedad.

Motivacion Intrinseca: Es intrinseca, cuando la persona determina su
interés por el estudio o trabajo, demostrando siempre superioridad y
personalidad en la ventaja de sus fines, sus anhelos y sus metas.
Motivacion Intrinseca hacia la realizacién: En la medida en la cual los
individuos se dirigen mas sobre el proceso de logros que sobre resultados,
mostrando gozo y la complacencia experimentada cuando intenta realizar o
crear algo.

Motivacion intrinseca hacia experiencias estimulantes: Actda cuando
alguien realiza una accion a fin de experimentar percepciones (ej. placer

sensorial, experiencias estéticas, diversion y excitacion).

Motivacion Extrinseca: hace referencia de cuando el alumno sélo trata de
aprender no porque le gusta la asignatura o carrera si no por las superioridad

gue ésta ofrece.
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Regulacion externa: La conducta es regulada a través de medios externos
tales como premios y correcciones. Por ejemplo: un estudiante puede decir,
"estudio la noche antes del examen porque mis padres se sacrifican a
hacerlo".

Regulacion Introyectada: El alumno comienza a internalizar las razones
para sus acciones pero esta internalizacion no es verdaderamente auto
determinada, puesto que esta limitada a la internalizacibn de pasadas
contingencias externas. Por ejemplo: "estudiaré para este examen porque el
examen anterior lo reprobé por no estudiar".

Identificacién: Es la medida en que la conducta es valorada e importante
para el alumno, especialmente lo que percibe como escogido por €l mismo,
entonces la internalizacion de motivos extrinsecos se regula a través de
identificacion. Por ejemplo: "decidi estudiar anoche porque es algo

importante para mi".

Dimensiones de la Motivacion Laboral

La Motivacion. Maslow (1943 citado por Chiavenato, 2011)

Son los procesos que incurren en la intensidad direccién del esfuerzo que
realiza un individuo para la realizacion de un objetivo. Si bien es la motivacion
en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo. En la
investigacién nos enfocaremos a los objetivos organizacionales con el objeto
de mostrar el interés en el comportamiento. Los individuos motivados
permanecen en una tarea para alcanzar su objetivo.

Las 5 teorias mas conocidas es la jerarquia de las necesidades de Abraham

Maslow, las cuales son:
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Necesidades fisioldgicas: son innatas, biolégicas o basicas y orientan
la vida humana desde el momento del nacimiento.

Necesidades de seguridad: llevan a las personas a protegerse de
cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto. También estan
intimamente relacionadas con la supervivencia del individuo. Son de
gran importancia, pues en la vida organizacional las personas dependen
de la organizacion, y es donde las acciones 'gerenciales arbitrarias o las
decisiones inconsistentes e incoherentes pueden provocar incertidumbre
o inseguridad en las personas en cuanto a su continuidad en el trabajo.
Necesidades sociales: surgen de la vida social del individuo. Son
necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por parte de sus
comparieros, intercambio de amistad, afecto y amor. Cuando éstas no
estan debidamente satisfechas, las personas muestran resistencia,
antagonismo y hostilidad frente a quienes se les acercan, falta de
adaptacion social y también conduce a la soledad. Pues la necesidad de
recibir y dar afecto es un importante impulsor de la conducta humana
cuando se utiliza la administracion participativa.

Necesidades de estima: se relacionan con la manera de como las
personas se ven y valoran, tanto que la autovaloracion y la autoestima,
la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion y reconocimiento
social, la reputacion y el orgullo personal. La satisfaccion de esta
necesidad conduce a un sentimiento de confianza en si mismo, de valor,
fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Si no son satisfechas
pueden producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y

desamparo, los que a su vez pueden generar desanimo o actividades
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compensatorias.

o Necesidades de autorrealizacion: motivan al individuo a emplear su
propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de su vida.
Se relacionan con la autonomia, independencia, control de si mismo,
competenciay la virtud que cada persona posee, para la utilizacion plena
de sus talentos. Mientras las otras necesidades pueden satisfacerse por
recompensas externas (extrinsecas), mientras que las necesidades de
autorrealizacion solo se satisfacen mediante recompensas que las
personas se dan a si mismas intrinsecamente (como el sentimiento de
realizacion), y no son observables ni controlables por los demés. Las
otras necesidades, una vez satisfechas, ya no motivan la conducta;
mientras que la necesidad de autorrealizacion puede ser insaciable, en
el sentido de que entre mas satisfaccion obtiene la persona, mas
importancia adquiere para ella y mas deseara satisfacerla. No importa

cuan complacida esté la persona, deseara siempre mas.

2.3. Definiciones conceptuales

2.3.1. Clima Laboral
El clima de una organizacibn es uno de los aspectos mas
frecuentemente aludidos en el diagndstico organizacional. Se trata de
un tema que se plantea en la década de los sesenta, junto con el
surgimiento del Desarrollo Organizacional y de la teoria de los sistemas

al estudio de las organizaciones.
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El clima organizacional, como sistema, refleja el estilo de vida completo
de una organizacidn; si este clima es mejorado, por implicancia se da

una mejoria en el desempefio de los integrantes de la organizacion.

Bertalanffy (1984). Menciona el concepto de clima (incluso por su
connotacion geografica - atmosférica) consiente desarrollar los
aspectos de analisis desde una enfoque parcializada y reduccionista a
una mas global, que sea capaz de integrar el ambiente como una
variable sistémica y que abarque fendbmenos de suyo complejos desde
una cesion también compleja.

Enriquecida con aportes de la cibernética, ingresa con gran fuerza a la
teoria organizacional en los afios sesenta. Esta proposicién - la de ver
a los sistemas organizacionales en su relacibn con su entorno
ambiental- encuentra acogida en una teoria de organizaciones que
buscaban superar las comprensiones excesivamente mecanicistas de

algunos enfoques y reduccionistas de los otros.

2.3.2. Motivacioén Laboral

Es una caracteristica de la psicologia humana, incluye los factores que
ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo que hace que
las personas funcionen; viene siendo como un motor si lo comparamos
con un automovil, es decir, que si las personas se encuentran

motivadas estas funcionan como el automovil, en caso contrario habria
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gue empujarlas pero cuanta energia no se gastaria durante todo este

proceso.

La motivacién es la busqueda de la satisfaccion de la necesidad,
bldsqueda que generalmente se centra en la realizacion de actividades
especificas tendientes a disminuir la tensién producida por la
necesidad.

Finetti (1997). Menciona que cuando tal motivacién se dirige hacia un
bien o servicio especifico, aparece lo que se llama deseo (especie de
motivacion con nombre con hombre propio). Tenemos pues, que existe

una relacion directa entre carencia, necesidad, motivacion y deseo.

Bases Epistémicas

Desde de la década de los sesenta, el clima de una organizacién es uno de
los aspectos mas importantes que son el principio del desarrollo
organizacional y de la teoria del sistema del estudio de las organizaciones.
Teoria de clima (incluye por su connotacién geografica, atmosférica) permite
aumentar las perspectiva del diagnostico desde una vision parcializada y
reduccionista a una mas global, que sea capaz de unir el ambiente como una
variable relacionado con la sistémica y que abarca fenOmenos de suyos

complejos desde una sesidon que también sea compleja.

La relacion sistema-ambiente, propia de la teoria de los sistemas abiertos
que proviene de la teoria general de sistemas, propuesta por Bertalanffy
(1984) y enriquecida con aportes de la cibernética, ingresa con fuerza a la

teoria organizacional en la década de los 60. Esta propuesta, la de ver alos
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sistemas organizaciones en su relacion con su entorno ambiental, encuentra
acogida en una teoria de organizaciones que buscan sobresalir las
comprensiones excesivamente mecanicistas de algunos enfoques vy
reducciones de los otros. La vision formalizada de la escuela clasica, por otra
parte, habia encontrado acerbas criticas de enfoques de corte psicoldgico-
social, que tenian principio en la escuela de relaciones humanas.

Bustos y Miranda (2001). Segun el autor indican que el concepto de clima
organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que
son:

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
Organizaciones en que se desempefian los miembros, dichas
caracteristicas pueden ser externas o internas. Estas son percibidas
directa o indirectamente por los miembros que se desempefian en ese
medio ambiente, este Ultimo se enfoca el clima organizacional, ya que
cada miembro tiene la vision distinta del medio ambiente en que se
desenvuelve.

e El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se deben a varias razones:

o Dias finales del cierre anual

o proceso de reduccion de personal

o Incremento general de los salarios, etc.

Cuando aumenta la motivacion, aumenta en el clima organizacional,
pues hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion, este
también, ya sea por frustracion o por alguna razén que no cumplié con

satisfacer sus necesidades.
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e Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
trabajadores que componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

El clima influye mucho en el trabajador, si una persona percibe hostil el
clima de la organizacién, se comportara defensivamente, a que suele no ser
consciente de su papel y de la existencias de los factores que componen.
Estos factores determinan el tipo de actitudes y comportamientos que
adoptan dentro de la organizacion.

El clima organizacional tiene una importante relacién con la motivacion
laboral ya que es un patron general de conductas y valores compartidos por
los trabajadores de la organizacién. Un buen clima o un mal clima
organizacional, tendrd como consecuencia a nivel positivo y negativo estas
marcadas por la percepcion que los trabajadores tienen en la organizacion.
Entre las positivas podemos tener afiliacién, productividad, baja rotacién
adaptacién, motivacion, innovacion, poder y logro. Entre las negativas
podemos tener: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, desmotivacion, baja

productividad, etc.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

Segun Hernandez Sampieri y Baptista (2014) el tipo de investigacion
corresponde a un tipo no experimental correlacional, pues su propésito es
conocer cOmo se comporta una variable conociendo el comportamiento de
otras variables relacionadas. (p.92). Este tipo de investigacion evalua el grado
de relacion entre dos variables.

Siendo en consecuencia una Investigacion de nivel relacional. En el
presente caso, atendiendo al propdsito de la presente investigacion recoge y
relaciona la informacion sobre el Clima Organizacional y la Motivacién Laboral

en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema Justicia de la Republica.

3.2. Disefio y esquema de investigacion

3.2.1. Disefio
El disefio de investigacion corresponde al disefio no experimental -
transeccional — correlacional.
Esto segun refiere, Hernandez (2014) donde afirma que “este
disefio se limita a establecer relaciones entre variables sin precisar

causalidad” (p.152).
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3.2.2. Esquema

El esquema es el siguiente:

Grafico No.1
Esquema:
"‘1_\_\__\\ Oy
[ l > T
Leyenda:
M = Muestra
Ox = Observacion de la Var. Independiente.
Oy = Observacién de la variable dependiente.
R = Relacion de dependencia entre variables.
T = Transeccional.

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacion estudiada esta constituida por el total de trabajadores de
la Oficina, que son los 30 trabajadores que laboran en la Oficina de

Notificaciones de la Corte Suprema de la Republica con sede en Lima.

3.3.2. Censo

Bernal, C. (2010) Define “censo es un conjunto total de elementos de

toda la poblacién” (p. 244).
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Sera la misma que se utilizé en la poblacion, se realizara un censo
con total de la poblacién y estara conformada por 30 trabajadores de
ambos sexos del &rea del Personal de la Oficina de Notificaciones de
la Corte suprema de Justicia de la Republica, cercado de lima en el

periodo 2017.

Tabla N° 1
Descripcion Cantidad
Responsable de la Oficina 1
Supervisor de la Oficina 1
Personal de apoyo administrativo 10
Personal notificador 18
Total 30

Fuente: Elaboracion propia

3.4. Definicion operativa del Instrumento de recoleccion de datos

Para recoger la informacién necesaria se recurrié a la técnica de la
encuesta. Esta técnica tiene la ventaja de ser aplicada masivamente y no
requiere de personal especializado, manteniendo inalterable la informacion;
siendo, el método de evaluacion sumaria o escala psicométrica de Rensis
Likert, utilizando encuestas donde especifica el grado nunca y siempre a un
reactivo o pregunta.

Hernandez (2010) mencionan que “Likert es un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios para medir las reacciones del

sujeto en tres, cinco o siete categorias” (p. 245).

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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En consecuencia se aplicé la técnica de la encuesta mediante un
instrumento tipo cuestionario sobre el clima organizacional y saber la
motivacion laboral de los trabajadores de la Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica.

Cuestionario

Hernandez (2014) mencionan “Un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p.217).

El contenido del cuestionario tipo Likert ha sido validado por cuatro jueces, las

cuales se muestran en el Anexo N° 04.

Técnicas de recojo, procesamiento y presentacion de datos

3.5.1. Técnicas de recojo de datos:
Como ya se ha descrito en el paragrafo anterior para recoger la
informacion se utilizé la técnica de la encuesta y un cuestionario tipo
Likert como instrumento; el mismo que fue validado por el juicio de
expertos (Anexo N° 04.) y mediante el coeficiente de Cronbach, que

sirve para medir la fiabilidad de un instrumento.

Prueba de alfa de Cronbach

Hernandez (2014) mencionan que “es un método mas utilizado y
sencillo para saber si una prueba de medicion es fiable, esta técnica
se usa solo cuando tienes instrumentos que son de escala, es decir

instrumentos que miden conceptos mediante varios items” (p.298).

Tabla N2 2:
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Alfa de Cronbach: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 793 30

Tabla N2 3:

Alfa de Cronbach: Motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
,916 30

Con respecto al resultado obtenido a través del analisis de fiabilidad
Alfa de Cronbach de 0.916 se determina que los datos tienen una
consistencia interna alta, que cumple con lo que se pretende

demostrar con la investigacion.

3.5.2. Técnica para el procesamiento de datos
Matrices.
Son ordenamientos estadisticos dispuestos en filas y columnas, que
sirven para indicar como influyen entre si dos tipos de variables.
Tablas y gréficos.
Representan resumenes del agrupamiento adecuado de los datos
para presentarlos y poder analizarlos mejor y tomar determinadas
decisiones.
Sintesis de opinidn.

Es un resumen de la interpretacion del andlisis realizado.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados del trabajo de campo con aplicacién estadistica, mediante
distribuciones de frecuencias y gréficos.
En el presente capitulo, se analiza en general los resultados del trabajo de
campo centrado en la Oficina de Notificaciones de la corte suprema de
Justicia, siendo la poblacién y muestra de 30 servidores de acuerdo a los

objetivos formulados utilizando el método deductivo.

A. Dimension de la Motivaciéon Laboral
Tabla N° 1 Dimensién Fisiolégico de la Motivacién Laboral de la Corte

Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Fisiologico Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 43,3
Regular 15 50,0
Valido
Alto 2 6,7
Total 30 100,0

Interpretacion:

En la Tabla N° 1 se muestra que el 43,3% la dimension fisiologico de la
motivacion laboral en la oficina de notificaciones es bajo, mientras el 50,0%

mencionan regular, y por otro lado el 6,7 % mencionan que es alto.
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Grafico N° 2 Dimension Fisioldgico
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Tabla N° 2 Dimensién Seguridad de la Motivacion Laboral de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica. 2015.

Seguridad Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3,3
Regular 25 83,3
Alto 4 13,3
Total 30 100,0

Interpretacion:
En la Tabla N° 2 se muestra que el 83,3% la dimensién de seguridad de la
motivacion laboral en la oficina de notificaciones es regular, mientras el 13,3%

mencionan alto, y por otro lado el 3,3% mencionan que es bajo.
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Grafico 3 Dimension de Seguridad
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Tabla N° 4 Dimensién Social de la motivacion laboral de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica. 2 015.

Sociales Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 20,0
Regular 22 73,3
Alto 2 6,7
Total 30 100,0

Porcentaje

Interpretacion:
En la Tabla N° 4 se muestra que el 73,3% la dimension social de la motivacion
laboral en la oficina de notificaciones es regular, mientras el 6,7 % mencionan

alto, y por otro lado el 20,0 % mencionan que es bajo.
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Grafico 4 Dimensiéon Social
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Tabla N° 5 Dimensién de Estima de la Motivacién Laboral de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica. 2 015.

Estima Frecuencia (F) Porcentaje (%)
Bajo 12 40,0
Regular 14 46,7
Alto 4 13,3

Total 30 100,0

Interpretacion:

En la Tabla N° 5 se muestra que el 46,7 % la dimension de la estima en la
oficina de notificaciones es regular, mientras el 40,0 % mencionan bajo, y por
otro lado el 13,3 % mencionan que los estandares en la oficina de

notificaciones es alto.
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Grafico 5: Dimension de Estima
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Tabla N° 6: Dimension de autorrealizacion de la Motivacion laboral de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Porcentaje

Autorrealizacion Frecuencia (N)  Porcentaje (%)
Bajo 10 33,3
Regular 19 63,3
Alto 1 3,3

Total 30 100,0

Interpretacion:

En la Tabla N° 6 se muestra que el 63,3% la autorrealizacién en la oficina de
notificaciones es regular, mientras el 33,3 % mencionan que es bajo, y por
otro lado el 3,3 % mencionan que los estandares en la oficina de notificaciones

es alto.
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Grafico 6: Dimension de autorrealizaciéon
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Tabla N° 7: Resultado global de la Motivacién Laboral en la oficina de

notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el afio 2

015.
Motivacion Laboral Frecuencia (N) | Porcentaje (%)
Bajo 11 36,7
Regular 18 60,0
Alto 1 3,3
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Tal como se muestra en la tabla N° 7, el 36,7% de los trabajadores de la Oficina de
Notificaciones indica que la Motivacién labora es bajo, ademas el 60,0% de los

trabajadores indican que la estructura es regular, mientras otro grupo con el 3,3% de

trabajadores

indican
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Grafico 7 Motivacion Laboral




63

B. Dimensiones del Clima Organizacional

Tabla N° 8: Dimension de la Estructura del Clima organizacional de la Corte

Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Estructura Frecuencia (N) | Porcentaje (%)
Bajo 12 40,0
Regular 17 56,7
Alto 1 3,3
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Tal como se muestra en la tabla N° 8, el 56,7% de los trabajadores de la
Oficina de Notificaciones indica que la estructura es regular, ademas el 40,0%

de los trabajadores indican que la estructura es bajo, mientras otro grupo con

el 3,3% de trabajadores indican alto.
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Gréafico 8: Dimensidn de Estructura
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Tabla N° 09: Dimension de la Responsabilidad del Clima organizacional de la Corte

Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Responsabilidad Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Bajo 3 10,0
Regular 24 80,0
Alto 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

En la tabla N° 09 se muestra que el 80,0% de los trabajadores de la oficina de

notificaciones indican que la responsabilidad es regular, mientras el 10,0%

mencionan bajo, y con el mismo porcentaje mencionan alto.
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Grafico 9: Dimensién de Responsabilidad
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Tabla N° 10: Dimension de la Recompensa del Clima organizacional de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Recompensa Frecuencia (N) | Porcentaje (%)
Bajo 14 46,7
Regular 8 26,7
Alto 8 26,7
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:
En la tabla N° 10 se muestra que el 46,7% de los trabajadores mencionan bajo
la recompensa que tienen en el area de notificaciones, por otro lado el 26,7%

mencionan regular y con el mismo porcentaje indican alto.
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Grafico 10: Recompensa



66

Tabla N° 11: Dimension de desafio del Clima organizacional de la Corte Suprema
de Justicia de la Republica. 2 015.

Desafio Frecuencia (N) | Porcentaje (%)
Bajo 9 30,0
Regular 12 40,0
Alto 9 30,0
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:
En la N° 11 se muestra que el 40,0% de los trabajadores mencionan que el
desafio es regular, mientras el 30,0% de los colaboradores mencionan bajo y

con el mismo porcentaje mencionan alto.
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Gréafico 11: Dimensiéon de desafio
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Tabla N° 12: Dimension de las Relaciones del Clima organizacional de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Relaciones Frecuencia (N) | Porcentaje (%)
Bajo 10 33,3
Regular 14 46,7
Alto 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

En la tabla N° 12 muestra que el 46,7% las relaciones con los trabajadores es

regular, por otro lado el 33,3% mencionan bajo, mientras el 20,0% indican alto.
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Grafico 12: Dimension de Relaciones
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Tabla N° 13: Dimension de la Cooperacion del Clima organizacional de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Cooperacion Frecuencia (N) [ Porcentaje (%)
Bajo 12 40,0
Regular 16 53,3
Alto 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:
En la tabla N° 13 muestran que el 53,3% la cooperacién entre los trabajadores
es regular, mientras el 40,0% mencionan bajo, y por otro lado el 6,7

mencionan alto.
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Grafico 13 Cooperacion
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Tabla N° 14: Dimension de los Estandares del Clima organizacional de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Estandares Frecuencia (N)| Porcentaje (%)
Bajo 5 16,7
Regular 19 63,3
Alto 6 20,0
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

En la Tabla N° 14 se muestra que el 63,3% los estandares en la oficina de
notificaciones es regular, mientras el 16,7% mencionan bajo, y por otro lado
el 20,0% mencionan que los estandares en la oficina de notificaciones es alto.
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Grafico 14: Dimensién de Estandares



Tabla N° 15: Dimension de Conflictos del Clima organizacional de la Corte Suprema
de Justicia de la Republica. 2 015.

Porcentaje

70

Conflictos Frecuencia (N) | Porcentaje (%)
Bajo 8 26,7
Regular 21 70,0
Alto 1 3,3
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

En la tabla N° 15 se muestra que el 70,0% mencionan los trabajadores que

los conflictos en la area de notificaciones es regular, mientras el 26,7%

mencionan bajo y por otro lado el 3,3 mencionan alto.
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Tabla N° 16: Dimension de la Identidad del Clima organizacional de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica. 2 015.

Identidad Frecuencia (N) | Porcentaje (%)
Bajo 12 40,0
Regular 11 36,7
Alto 7 23,3
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:
En la tabla N° 16 se muestra que el 40,0% la identidad de los trabajadores es bajo,
mientras el 36,7% indican regular y por otro lado el 23,3% indican alto.
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Grafico N° 16: Dimension de Identidad
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Tabla N° 17: Resultado global del Clima organizacional de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica 2 015.

Clima organizacional | Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Bajo 3 10,0
Regular 25 83,3
Alto 2 6,7
Total 30 100,0

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion:

En la tabla N° 17 se aprecia que el 83,3% de los colaboradores indican que el
clima organizacional es regular en la oficina de notificaciones, por otro lado el
10,0% de los colaboradores indican bajo, mientras el 6,7% mencionan que es
alto el clima organizacional en la Oficina de Notificaciones, tal como muestra
el grafico N° 1 siguiente.

CLIMA DRGAMIZACIOMAL

Grafico 17: Clima organizacional
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C. TABLAS DE CONTINGENCIA PARA PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla N° 18: Relacion entre el Clima organizacional y Motivacion laboral en la
oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante
el afio 2015.

motivacion laboral

Clima Rho
organizacional Spearman
bajo regular Alto total
Bajo 10,0% 0,0% 0,0% 10,0% Rho=0,842
Regular 26,7% 53,3% 3,3% 83,3%
Alto 0,0% 6,7% 0,0% 6,7% .
Sig=0,000
Total 36,7% 60,0% 3,3% 100%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion y toma de decision:

Se observa en la tabla N° 18 las siguientes variables se puede afirmar que el clima
organizacional es regular con 83,3% y la motivacion laboral es también regular con
60,0%. El objetivo general de la investigacion de la investigacion es identificar la
relacion existente entre el clima organizacional y la motivacion laboral del
personal en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica durante el afio 2015, que a luz de los resultados podemos decir que
cuando el clima organizacional es considerado regular, la motivacion también lo es,
ambas con 53,3%. En otro extremo tenemos que cuando el clima organizacional es
bajo, también la motivacion laboral lo es con 10,0%. Ademas tenemos como
hipotesis general es si existe una relacion favorable entre el Clima Organizacional
y la Motivacion laboral del personal en la Oficina de Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica durante el afio 2015, lo cual confirma con la
prueba estadistico Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion de 0,842 con
un nivel de sig bilateral de 0,000 es decir se confirma la hipotesis que existe

correlacion en ambas variables.
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Tabla N° 19: Relacién entre la Estructura y motivacion laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el afio 2015.

Estructura y Motivacion laboral

Rho
Estructura Spearman
bajo regular alto total
Bajo 23,3% 16,7% 0,0% 40,0% rho=0,278
Regular 13,3% 40,0% 3,3% 56,7%
Alto 0,0% 3,3% 0,0% 3,3%
sig=0,036
Total 36,7% 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Considerando la estructura como dimension de a variable clima organizacional, se
tiene a distribucion dispersa en las cuales el 3,3% es alto seguido de un 56,7es
regular, y consideran bajo en un 40,0%. El primer objetivo especifico de la
investigacion es determinar la relacion entre la estructura y la motivacion laboral en
la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica en el
2015. La tabla N° 15 nos muestra que la estructura es regular con 40,0% y la
motivacion laboral también es considerada regular con el mismo porcentaje, por otro
lado cuando la estructura es considerada bajo, la motivacion aboral también lo es
con un 23,3%. Por ello los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman
con un coeficiente de correlacion de Rho: 0,278 y un sig. Bilateral: 0.036 que

demuestra que hay una correlacion significativa.
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Tabla N° 20: Relaciéon entre la Responsabilidad y motivacion laboral en la Oficina

de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el afio

2015.

Responsabilidad y Motivacién Laboral

Responsabilidad RHO
Spearman
BAJO REGULAR ALTO TOTAL
Bajo 10,0% 0,0% 0,0% 10,0% Rho=0,801
Regular 26,7% 50,0% 3,3% 80,0%
Alto 0,0% 10,0% 0,0% 10.0%
S1g=0,000
Total 36,7% 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Considerando la responsabilidad como dimension del clima organizacional se tiene

los resultados como regular el 80,0%, seguido de un alto y regular con el mismo

porcentaje de 10,0%. Como segundo objetivo especifico determinar la relacion

entre la responsabilidad y la motivacién laboral en la Oficina de Notificaciones de la

Corte Suprema de Justicia de la Republica en el 2015, nos muestra la tabla N° 20

gue cuando la responsabilidad es regular, también la motivacion laboral lo es con

un porcentaje de 50,0%, por otro lado cuando la responsabilidad es bajo, también la

motivacion lo es con un mismo porcentaje del 10,0%. Por otro lado segun los

resultados de la prueba de estadistica de Rho Sperman con un coeficiente de

relacion de Rho: 0,801 y un sig bilateral de 0,000 que demuestran estadisticamente

gue si existe relacion.
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Tabla N° 21: Relacién entre la Recompensa y motivacion laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el afio 2015.

Recompensa y motivacion laboral

Rho
Recompensa Spearman
bajo regular alto total

Bajo 36,7% 10,0% 0,0% 46,7% Rho=0,822
Regular 0,0% 23,3% 3,3% 26,7%

Alto 0,0% 26,7% 0,0% 26,7%

Sig=0,000
Total 36.7% 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Considerando recompensa una dimension del clima organizacional se tiene los
resultados como alto y regular con el mismo porcentaje del 26,7% y bajo con 46,7%.
Como tercer objetivo especifico determinar la relacion entre la recompensa y la
motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica en el 2015, nos muestra que cuando la recompensa es regular
también la motivacion laboral lo es con 23,3% y cuando la recompensa es bajo la
motivacion también lo es con el mismo porcentaje de 36,7%. Por otro lado cuando
segun los resultados obtenidos de la prueba estadistico Rho de Spearman con un
coeficiente de relacion de 0,822 y un sig bilateral de 0,000 que demuestra

estadisticamente que si existe correlacion.
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Tabla N° 22: Relaciones entre el Desafio y motivacién laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el afio 2015.

Desafio y motivacion laboral

Rho
Desafio Spearman
bajo regular alto total
Bajo 26,7% 3,3% 0,0  30,0% rho=0,827
Regular 10,0% 30,0% 0,0%  40,0%
Alto 0,0% 26,7% 3,3%  30,0%
sig=0,000
Total 36,7% 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Considerando el desafio como dimension del clima organizacional se tiene como
resultados como regular el 40,0%, seguido de un bajo y alto indican con el mismo
porcentaje de 30,0%. Tenemos como cuarto objetivo especifico de la investigacion
determinar la relacion entre el desafio y la motivacion laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica en el 2015. Nos
muestra la tabla N° 22 que el desafio es regular, también la motivacién laboral lo es
con un porcentaje del 30,0%, asimismo si el desafio es bajo, la motivacién labora
también lo es con un porcentaje de 26,7%. Por otro lado segun los resultados
obtenidos de la prueba de estadistica de Rho Spearman con un coeficiente de
relacion de Rho 0,827 y un sig bilateral de 0,000, que demuestra que si existe

correlaciéon entre desafio y motivacion laboral.
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Tabla N° 23: Relacion entre las Relaciones y Motivacion laboral en la Oficina de

Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el afio 2015.

Relaciones y motivacion laboral

Rho
Relaciones Spearman
bajo regular alto total
Bajo 6,7% 26,7% 0,0  33,3% Rho=0.057
Regular 20,0% 26,7% 0,0%  46,7%
Alto 10,0% 6,7% 3,3% 20,0%
Sig=0,000
Total 36,7% 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Considerando las relaciones como dimension de clima organizacional se tiene los
resultados que es regular con 46,7%, seguido de 33,3% que consideran bajo y por
otro lado considero alto con el 20,0%. Como quinto objetivo especifico dela
investigacion es determinar la relacion entre la relaciones y la motivacion laboral en
la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica en el
2015, nos muestra la tabla que cuando las relaciones es regular, también la
motivacion labora también lo es con el mismo porcentaje con un 26,7%, asimismo
cuando las relaciones es baja, también la motivacion laboral lo es con 6,7%. Por otro
lado segun los resultados de la prueba estadistica de Rho Spearman con un
coeficiente de relacion de 0,057 un sig bilateral de 0,000 que demuestra que si existe

relacion entre las relaciones y motivacion laboral.
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Tabla N° 24: Relacion entre la dimension de Cooperacion y Motivacion laboral en

la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante

el afio 2015.
Cooperacion y motivacion laboral
Cooperacion Rho
motivacion laboral Spearman
Bajo Regular Alto Total
Bajo 23,3% 16,7% 0,0%  40,0%
Regular 10,0% 40,0% 3,3%  53,3% rho=0,442
Alto 3,3% 3,3% 0,0% 6,7%
sig=0,014
Total 36,7% 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Considerando cooperacion como dimensiéon del clima organizacional se tiene los
resultados como regular en un 53,3% y consideran bajo con un porcentaje de 40,0%
y un porcentaje de 6,7% consideran alto. Como sexto objetivo especifico de la
investigacion es determinar la relacion entre la cooperacion y la motivacion laboral
en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica en
el 2015, nos muestra la tabla N° 24 que cuando la cooperacion es regular, también
la motivacion laboral lo es con un porcentaje de 40,0%, asimismo cuando la
cooperacion es bajo, la motivacion laboral también lo es con un porcentaje de
23,3%. Por otro lado segun los resultados estadisticos Rho Spearman con un
coeficiente relacion de Rho: 0,442 y un sig bilateral de 0,014, que demuestra

estadisticamente que si existe relacién.
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Tabla N° 25: Relacion entre la dimension de Estandares y motivacion laboral en la

Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante

el aflo 2015.
Estandares y motivacion laboral
Rho
Estandares Spearman
bajo regular alto total

Bajo 13,3% 3,3% 0,0% 16,7%
Regular 20,0% 40,0% 3,3/ 63,3% Rho0=0.341

Alto 3,3% 16,7% 0,0% 20,0%
Sig=0,065

Total 36,7% 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Considerando estandares como dimension del clima organizacional se tiene los
resultados como regular en un 63,3% y consideran bajo con un porcentaje de 16,7%
y un porcentaje de 20,0% consideran alto. Como séptimo objetivo especifico de la
investigacion es determinar la relacién entre la estdndares y la motivacion laboral
en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica en
el 2015., nos muestra la tabla N° 25, que cuando los estandares es regular, también
la motivacién laboral lo es con un porcentaje de 40,0%, asimismo cuando los
estandares es bajo, la motivacion laboral también lo es con un porcentaje de 13,3%.
Por otro lado segun los resultados estadisticos de Rho Spearman con un coeficiente

de Rho: 0,341 y un sig bilateal 0,065, que demuestra que si existe relacion.
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Tabla N° 26: Relacion entre la dimension de Conflictos y Motivacion laboral en la
Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante
el afio 2015.

Conflictos y motivacion laboral

Rho
Conflictos Spearman
bajo regular Alto total
Bajo 6,7% 20,0% 0,0% 26,7%
Regular 30,0% 36,7% 3,3% 70,0% Rho=0,075
Alto 0,0% 3,3% 0,0% 3,3% _
Sig=0,043
Total 36,7 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Considerando conflictos como dimension del clima organizacional se tiene los
resultados como regular en un 70,0% y consideran bajo con un porcentaje de 26,7%
y un porcentaje de 3,3% consideran alto. Como octavo objetivo especifico de la
investigacion es determinar la relacion entre la conflictos y la motivacién laboral en
la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica en el
2015., nos muestra la tabla N° 26, que cuando los conflictos es regular, también la
motivacion laboral lo es con un porcentaje de 36,7%, asimismo cuando los conflictos
es bajo, la motivacién laboral también lo es con un porcentaje de 6,7%. Por otro lado
segun los resultados estadisticos de Rho Spearman con un coeficiente de Rho:

0,075 y un sig bilateal 0,043 que demuestra que si existe relacion.
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Tabla N° 27: Relacién entre la dimension de Identidad y motivacion laboral en la
Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica durante
el afio 2015.

Identidad y motivacion laboral

Rho
Identidad Spearman
Bajo Regular Alto total
Bajo 33,3% 6,7% 0,00  40,0%
Regular 3,3% 30,0% 3,3%  36,7% Rho=0,754
Alto 0,0% 23,3% 0,0% 233%
Sig=0,000
Total 36,7% 60,0% 3,3% 100,0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion
Interpretacion:

Considerando identidad como dimension del clima organizacional se tiene los
resultados como regular en un 36,7% y consideran bajo con un porcentaje de 40,0%
y un porcentaje de 23,3% consideran alto. Como noveno y ultimo objetivo especifico
de la investigacion determinar la relacion entre la identidad y la motivacion laboral
en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica en
el 2015. Nos muestra la tabla N° 27, que cuando lo identidad es regular, también la
motivacion laboral lo es con un porcentaje de 30,0%, asimismo cuando la identidad
es bajo, la motivacion laboral también lo es con un porcentaje de 33,3%. Por otro
lado segun los resultados estadisticos de Rho Spearman con un coeficiente de Rho:

0,754 y un sig bilateal 0,000, que demuestra que si existe relacion.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion tiene como objetivo principal entre el Clima Organizacional y la
Motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica en el 2015. Del mismo modo se busca determinar la relacion entre
cada una de las dimensiones de la variables de clima organizacional (estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares,
conflictos e identidad), con la variable de motivacion laboral.

Resulta importante sefialar que la validez del estudio estuvo garantizada por el alto
nivel de confiabilidad de los resultados: 0.793 del alfa de Cronbach para el clima
organizacional y 0.916 para motivacion laboral.

No se tuvo inconvenientes al encuestar, ya que se tuvo la autorizacién pertinente y
las instalaciones eran seguras. Por otro lado, los andlisis fueron adecuados y
completos para esta investigacion. Asimismo, no se obvio ningin dato. Se empleé
el programa SPSS para cruzar la informacion (tablas cruzadas), Con la finalidad de
obtener la confiabilidad y validez de los datos con respecto a las variables y
dimensiones.

Analizando la relacion que tienen las dos variables se observa que el mayor
porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal de los resultados de
la tabla cruzada. Donde los trabajadores que consideran que clima organizacional
bajo en un 10,0%, sin embargo tenemos otro grupo que lo califican regular con el
83,3 % y alto en un 6,7%. Por otro lado los trabajadores califican a la motivacion
bajo en un 36,7% Yy el otro grupo lo califican regular con el 69,0% y alto en un 6,7%.

Por otro lado, si analizamos la relacion que tienen las dos variables se puede
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apreciar que el mayor porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal
de los resultados de la tabla cruzada.

La lectura de estos resultados nos permite afirmar que existe una relacion lineal
directa entre estas dos variables; resultado que corroborado con la prueba
estadistica de correlacién Rho Spearman (Rho= 0,842, sig. (Bilateral) = 0,000; (p <
0.01), que nos permite afirmar que existe una relacion lineal directa entre estas dos
variables. Estos resultados son respaldados por Zavala (2014) con una prueba
ANOVA F= 16.306**, sig (Bilateral)= 0,000; (p< 0.05), demostrando que existe una
relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral en el centro de
embotelladora de bebidas. Asimismo; Marifio (2013) con su resultado estadistico
del chi cuadrado= ,000 raz6n de verosimilitud = ,001; demostrando que existe
relacién entre el clima organizacional y motivacion laboral que se realizé en
Montevideo, y bastante similar Fuentes (2012) con Rho de Spearman= 0,325
sig(Bilateral)=0.001, demostrando que existe relacion entre clima organizacional y
su influencia en la motivacion que se realiz6 en la delegacion de recursos humanos
del organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango. Similar también por Chirito
y Raymundo (2014), chi cuadrado= ,000 raz6n de verosimilidad 0,05 que afirman
gue existe relacion entre clima organizacional y motivacion laboral del banco
Interbank, tiendas Huacho periodo 2014. Asimismo Pérez (2015) en su prueba
estadistica de Tau-b de Kendal= 0,370 P-0.000 (p< 0.05) se muestra que existe
relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en los trabajadores del
instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013. De igual
manera Calcina (2015) Rho de Spearman= 0,838 y significancia (bilateral)= 0,000
se muestra que existe relacion entre clima organizacional y motivacion laboral en

enfermeros de unidades criticas del hospital os de Mayo 2012. Estos resultados
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nos muestra que si existe relacion entre clima organizacional y motivacion laboral
en diferentes tipos de empresas, como son las empresas consideradas para estos
resultados.

Analizando los resultados de las dimensiones del clima laboral en forma
independiente se observa que responsabilidad es la mejor con calificaciébn que
recibe con 80,0% regular, seguido de la dimensién conflictos con 70.0% regular,
asimismo las dimensiones estandares, estructura y cooperacién con 63.3%; 56.7%
y 53.3% son regulares respectivamente, en los otros extremos se encuentra la
dimension relaciones con un 46.7% regular, seguido de la dimension desafio con el
40.0% regular, asimismo las dimensiones identidad y recompensa con 36.7% y
26.7% regulares respectivamente; sin embargo todas las dimensiones estan por
debajo de la variable clima organizacional que tiene un 83.3% de regular. Por lo
tanto el jefe del area de la oficina de notificaciones de la Corte suprema de Justicia
de la Republica, deberan mejorar sus indicadores de relaciones, desafio, identidad
y recompensa, sobre todo el cumplimiento de las soluciones prometidas por parte
del personal de la oficina, ofrecer una buena informacion y servicio, brindarles
reconocimiento con la finalidad de que tengan una mayor satisfaccion en la
empresa.

Estos resultado de la tabla cruzada, son coincidencia con los obtenidos en la
interrelacion de dos variables y de las dimensiones de clima organizacional con la
variable motivacion laboral donde se tiene que cuando trabajadores consideran que
el clima organizacional es regular, entonces los trabajadores estan motivados en un
83.3%. Las mayores interrelaciones corresponden a las dimensiones de
responsabilidad, conflictos, estandares, estructura y cooperacion de los

trabajadores, que cuando los trabajadores consideran que el clima organizacional
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es regular entonces los clientes estan motivados en un 80.0%; 70.0%; 63.0%; 56.7%
y 53.3% respectivamente. Las dimensiones de relaciones, desafio, identidad y
recompensa vinculada con la motivacion laboral son las que tienen menor
porcentaje para cuando los trabajadores consideran que el clima organizacional es
regular, entonces los trabajadores estan motivados en 46.7%; 40.0%; 36.7% vy
26.7% respectivamente.

Los resultados de la prueba estadistica de correlacion entre las dimensiones de
clima organizacional y motivaciéon laboral, nuevamente es coincidencia con los
obtenidos en las tablas cruzadas. Los Rho mas altos corresponden a las
dimensiones de desafio (Rho=0.827, Sig. (Bilateral) = 0.000); recompensa
(Rho=0.822, Sig. (Bilateral) = 0.000); responsabilidad (Rho=0.801, Sig. (Bilateral) =
0.000) e identidad (Rho=0.754, Sig. (Bilateral) = 0.000); y los mas bajos son los que
corresponden a cooperaciéon (Rho=0.442, Sig. (Bilateral) = 0.014); estandares
(Rho=0.341, Sig. (Bilateral) = 0.065); estructura (Rho=0.278, Sig. (Bilateral) =
0.036); conflicto (Rho=0.075, Sig. (Bilateral) = 0.043) y relaciones (Rho=0.057, Sig.
(Bilateral) = 0.000). En conclusion podriamos afirmar que todas las dimensiones del
clima organizacional estan correlacionadas en forma directa y significativa con la
variable motivacion laboral, correspondiendo las correlaciones mas bajas
cooperacion, estandares, estructura, conflictos y relaciones; las mas altas son
desafio, recompensa, responsabilidad e identidad.

Ahora si comparamos estos resultados de correlacion con los obtenidos en los
antecedentes tenemos Chirito y Raymundo (2014) encuentra que la estructura
guarda una relacion con motivacion laboral con los resultados obtenidos (Chi
cuadrado X2 = 26.056; Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)). Y también encuentra que

la dimension responsabilidad tiene relacion con motivacién laboral con la



87

estadistica (Chi cuadrado X2 = 24.908; Sig. (Bilateral) = 0.003; (p < 0.05)). En
conclusion podriamos afirmar que se tiene la evidencia suficiente para manifestar
que existe correlacion entre las dimensiones del clima organizacional y motivacion
laboral; por lo tanto si se mejora el clima, podremos seguir mejorando la motivacién
con los trabajadores. Debemos poner mayor atencion en mejorar las relaciones,
desafio, identidad y recompensa en los trabajadores para mejorar la motivacion

laboral.
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CONCLUSIONES

Analizando los resultados, en base a la informacion recopilada de los trabajadores
de la oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica,

Cercado de Lima-2015, se obtienen las siguientes conclusiones.

Se evidencia que si existe relacion entre las variables de clima organizacional y
motivacion laboral, considerando que el p-valor fue de 0,000 y el indice de
correlacion de 0,842, lo que nos muestra que existe correlacion entre el clima
organizacional y motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte

Suprema de Justicia de la Republica; cercado de Lima en el periodo 2015.

En referencia al primer objetivo especifico que es determinar si existe relacion entre
la estructura y la motivacién laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica en el 2015, y a través del andlisis estadistico
de contratacién de Hipoétesis mediante la prueba de correlacion Rho Spearman=
0.278y Sig.(bilateral)=0.036; donde se puede evidenciar que si existe relacion entre

la dimension estructura y motivacion laboral.

En referencia al segundo objetivo especifico que es determinar si existe relacion
entre la responsabilidad y la motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica en el 2015, y a través del analisis
estadistico de contratacion de Hipotesis mediante la prueba de correlacion Rho
Spearman= 0.801 y Sig.(bilateral)=0.000; donde se puede evidenciar que si existe

relacion entre la dimension responsabilidad y motivacion laboral.
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En referencia al tercer objetivo especifico que es determinar si existe relacion entre
la recompensa y la motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica en el 2015, y a través del andlisis estadistico
de contratacién de Hipoétesis mediante la prueba de correlacion Rho Spearman=
0.822y Sig.(bilateral)=0.000; donde se puede evidenciar que si existe relacion entre

la dimension recompensa y motivacion laboral.

En referencia al cuarto objetivo especifico que es determinar si existe relacion entre
el desafio y la motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema
de Justicia de la Republica en el 2015, y a través del andlisis estadistico de
contratacion de Hipétesis mediante la prueba de correlacion Rho Spearman= 0.827
y Sig.(bilateral)=0.000; donde se puede evidenciar que si existe relacion entre la

dimension desafio y motivacién laboral.

En referencia al quinto objetivo especifico que es ddeterminar si existe relacion
entre la relaciones y la motivacién laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica en el 2015, y a través del analisis estadistico
de contratacion de Hipotesis mediante la prueba de correlacion Rho Spearman=
0.057 y Sig.(bilateral)=0.000; donde se puede evidenciar que si existe relacion entre

la dimension relaciones y motivacion laboral.

En referencia al sexto objetivo especifico que es ddeterminar si existe relacion entre
la cooperacion y la motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica en el 2015, y a traves del andlisis estadistico

de contratacién de Hipétesis mediante la prueba de correlacibn Rho Spearman=
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0.442 y Sig.(bilateral)=0.014; donde se puede evidenciar que si existe relacion entre

la dimension cooperacion y motivacion laboral.

En referencia al séptimo objetivo especifico que es ddeterminar si existe relacion
entre estdndares y la motivacién laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica en el 2015, y a través del andlisis estadistico
de contratacion de Hip6tesis mediante la prueba de correlacion Rho Spearman=

0.341y Sig.(bilateral)=0.065; donde se puede evidenciar que si existe relacion entre

la dimension estandares y motivacién laboral.

En referencia al octavo objetivo especifico que es determinar si existe relacion entre
conflictos y la motivacién laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema
de Justicia de la Republica en el 2015, y a través del analisis estadistico de
contratacion de Hipétesis mediante la prueba de correlacion Rho Spearman= 0.075
y Sig.(bilateral)=0.043; donde se puede evidenciar que si existe relacion entre la

dimension conflictos y motivacion laboral.

En referencia al noveno y ultimo objetivo especifico que es determinar si existe
relacion entre la identidad y la motivacion laboral en la Oficina de Notificaciones de
la Corte Suprema de Justicia de la Republica en el 2015, y a través del analisis
estadistico de contratacion de Hipotesis mediante la prueba de correlacion Rho
Spearman= 0.754 y Sig.(bilateral)=0.000; donde se puede evidenciar que si existe

relacion entre la dimension identidad y motivacion laboral.
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RECOMENDACIONES

Dado los resultados obtenidos de la presente investigacion, en base a la
informacioén recopilada de los colaboradores de la Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica, cuyo trabajo fue realizado en el distrito
de Cercado de Lima en el periodo 2015, se obtiene las siguientes

recomendaciones.

Como recomendacion general, tal como se evidencia de los resultados obtenidos
del clima organizacional es el 83,3% es considerado regular; bajo en un 10,0% y
alto en un 6,7%. Por otro lado es considerado regular en un 60,0%; bajo en un
36,7% y alto en un 3,3%. Se recomienda en el area al personal de la oficina de
notificaciones de la Corte Suprema de Justicia de la Republica evaluar la motivacién
laboral, ya que es una herramienta muy Util para aumentar la motivacion,

centrandose en las normas de convivencia, desempefio estabilidad y superacion.

Como primera recomendacion se tomoO en consideracién de los resultados
obtenidos con la estructura, que es regular en un 56,7%; bajo en un 40,0% y alto
en un 3,3%, en el aspecto mas bajo se debe mejorar por ser un porcentaje menor
gue los demas. Factores que puedan influir en su mejora dentro la estructura: reglas

y/o algunas limitaciones que pueden verse afectados en el desarrollo del trabajo.

Como segunda recomendacion se tomdO en consideracion de los resultados
obtenidos con la responsabilidad, que es regular en un 80,0%; bajo y alto en un
10,0% con el mismo porcentaje respectivamente. En los aspectos mas bajos se
deben mejorar ya que estos influirdn en su mejora dentro la responsabilidad: control

y toma de decisiones en relacionadas con el trabajo de los colaboradores.
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Como tercera recomendacion se tomé en consideracion de los resultados obtenidos
con la recompensa, bajo en un 46,7%; regular y alto con el mismo porcentaje en un
26,7%. En los aspectos mas bajos se deben mejorar ya que estos influiran en su
mejora dentro de la recompensa por ser un porcentaje menor que los demas s debe
enfocar en la remuneracion y percepcion de los empleados que tiene con la

institucion.

Como cuarta recomendacion se tomo en consideracion de los resultados obtenidos
con el desafio, que es regular en un 40,0%; bajo y alto con el mismo porcentaje en
un 30,0% en los aspectos mas bajos e debe considerar por ser un porcentaje menor
gue los demas, factores que puedan influir en su mejora dentro del desafio: Son los
sentimientos que tiene los trabajadores en tomar riesgos y en la medida que la

institucion promueva con el fin de lograr los objetivos.

Como quinta recomendacion se tomo en consideracion de los resultados obtenidos
con las relaciones, es regular en un 46,7%; bajo en un 33,3% y alto en un 20,0%.
En el aspecto mas bajo se debe mejorar por ser un porcentaje menor que los
demas: factores que puedan influir en su mejora dentro de las relaciones de los

trabajadores: relaciones sociales y ambiente de trabajo.

Como sexta recomendacion se tomé en consideracion de los resultados obtenidos
con la cooperacion, es regular en un 53,3%; bajo en un 40,0% y alto en un 6,7%.
El aspecto mas bajo se debe mejorar por ser un porcentaje menor que los demas.
Factores que pueden influir en su mejora dentro de la cooperacion de los

trabajadores: Participacion y contribucion

Como séptima recomendacion se tomoO en consideracién de los resultados

obtenidos con los estdndares, es regular en un 63,3%; alto en un 20,0% y bajo en
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un 16,7%. En el aspecto mas bajo se debe mejorar por ser un porcentaje menor
gue los demas. Factores que puedan influir en su mejora dentro de los estandares:

acerca den énfasis en la institucion y normas de rendimiento.

Como octava recomendacion se tomo en consideracion de los resultados obtenidos
con los conflictos, es regular en un 70,0%, bajo en un 26,7% y alto en un 3,3%. En
el aspecto mas bajo se debe mejorar por ser un porcentaje menor que los demas.
Factores que puedan influir dentro de los conflictos: opiniones discrepantes y no

temer en enfrentar en solucionar los problemas que surjan en la institucion.

Como novena Yy ultima recomendacion se tomoé en consideracion los resultados
obtenidos con la identidad, donde es regular en un 36,7%; bajo en un 40,0% y alto
en un 23,3%. En el aspecto mas bajo se debe mejorar por ser un porcentaje menor
qgue los demas: factores que puedan influir dentro de identidad: sentimiento de
pertenencia y sus propios deseos ya que es un elemento importante dentro del area

de trabajo que fortalecera los objetivos personales en la institucion.
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ANEXO No. 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION LABORAL EN LA OFICINA DE NOTIFICACIONES DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA
DURANTE EL ANO 2015”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
Problema Obijetivo principal Hipdtesis principal Definicion Conceptual DIMENSION Indicadores ITEMS ESCALA
principal ES

¢Cudl es larelacion Identificar la relacion existente  Existe una relacion Cabrera (1999), afirma que el ESTRUCTU Reglas 1-2
gue existe entre el entre el Clima Organizacional favorable entre el Clima clima laboral es la personalidad RA Desarrollo 3
Clima y la Motivacion laboral del Organizacional 'y la de una empresa. AsiMISMO RESPONSA Esfuerzo 4-5
Organizacionalyla  personal en la Oficina de Motivacién laboral del menciona que el clima laboral BILIDAD Toma de 6-7
Motivacion laboral Notificaciones de la Corte personal en la Oficina de se forma por medio de una decisiones ORDINAL
del personal en la Suprema de Justicia de la Notificaciones de la Corte ordenacion de las Control 8-9 /ESCALA LIKER
Oficina de Repulblica durante el afio Suprema de Justicia de la caracteristicas propias de la REcOMPEN Premio 10-11
Notificaciones de la 2015 Republica durante el afio empresa. SA Remuneracion 12
Corte Suprema de 2015. Es un medio donde se manifiesta DESAFIO Riesgos 13
Justicia de la las habilidades o problemas que Objetivos 14-15
Republica durante los trabajadores tienen dentro de  pE| ACIONE Relaciones 16
el afio 2015? ;:' Ia empresa para _a_umentar o] s Sociales
CZ> disminuir su productividad. Ambiente de 17-18

PROBLEMA OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICO Z¢ trabajo

ESPECIFICO N COOPERACI Participacion 19-20
¢Qué relacion Determinar la relacion entrela Existe relacion entre la <Z,: ON Contribucion 21
existe entre la estructura y la motivacion estructura y la motivacion 8 ESTANDAR Normas de 22-23
estructura y la laboral en la Oficina de laboral en la Oficina de o ES rendimiento
motivacion laboral Notificaciones de la Corte Notificaciones de la Corte < Intensidad 24
en la Oficina de Suprema de Justicia de la Suprema de Justicia de la %
Notificaciones de la Republica en el 2015. Republica en el 2015. O
Corte Suprema de
Justicia de la
Republica durante
el afio 20157
¢ Qué relacion Determinar la relacién entrela  Existe relacién entre la
existe entre la responsabilidad y la responsabilidad y la CONFLICTO opiniones 25-26
responsabilidad y motivacién laboral en la motivacion laboral en la S

la motivacion
laboral en la
Oficina de
Notificaciones de

Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de
la Republica en el 2015.

Oficina de Notificaciones
de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica
en el 2015.



la Corte Suprema
de Justicia de la
Republica durante
el afio 2015?

¢ Qué relacion
existe entre la
recompensay la
motivacién laboral
en la Oficina de
Notificaciones de

la Corte Suprema
de Justicia de la
Republica durante
el afio 2015?

¢ Qué relaciéon
existe entre €l
desafio y la
motivacién laboral
en la Oficina de
Notificaciones de la
Corte Suprema de
Justicia de la
Republica durante
el afio 20157

;Qué relacion
existe entre las
relaciones y la
motivacién laboral
en la Oficina de
Notificaciones de la
Corte Suprema de
Justicia de la de la
Republica durante
el afio 2015?

¢Qué relacion
existe entre la
cooperacion 'y la
motivacién laboral
en la Oficina de
Notificaciones de la
Corte Suprema de
Justicia dela dela

Determinar la relaciéon entre la
recompensa y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.

Determinar la relacion entre el
desafio y la motivacion laboral
en la Oficina de Notificaciones
de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica en el
2015.

Determinar la relacién entre
las relaciones y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.

Determinar la relacion entre la
cooperaciéon y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.

Existe relacion entre la
recompensay la
motivacién laboral en la
Oficina de Notificaciones
de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica
en el 2015.

Existe relacion entre el
desafio y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.

Existe relacién entre las
relaciones y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.

Existe relacién entre la
cooperacion y la
motivacién laboral en la
Oficina de Notificaciones
de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica en
el 2015.

MOTIVACION LABORAL
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Segun Robbins, S; Coulter, M;

(2007), indica que “La motivacion
se refiere al proceso mediante el

cual los esfuerzos de una
persona se ven energizados,
dirigidos y sostenidos hacia el
logro de una meta.

Una persona motivada pone
mayor empefio y trabaja duro.

IDENTIDAD

soluciones
Sentimiento de

pertenencia
Propios deseos

expectativa

Variable 2: MOTIVACION

DIMENSION
ES

FISIOLOGIC
AS

SEGURIDAD

LABORAL

INDICADORES

Alimentacion

descanso

Estabilidad
Empleo

27
28

29
30

ESCALA
ITEMS

1-2-3
4-5-6
ORDINAL

/ESCALA
LIKER

7-8
9-10



Republica durante
el afio 2015?

:Qué relacion
existe entre los
estandares y la
motivacién laboral
en la Oficina de
Notificaciones de la
Corte Suprema de
Justicia de la de la
Republica durante
el afio 2015?

:Qué relacion
existe entre los
conflictos y la
motivacién laboral
en la Oficina de
Notificaciones de la
Corte Suprema de
Justicia de la de la
Republica durante
el afio 2015?

& Qué relaciéon
existe  entre la
identidad vy la
motivacién laboral
en la Oficina de
Notificaciones de la
Corte Suprema de
Justicia de la de la
Republica durante
el afio 2015?

Determinar la relacién entre
los estandares  y la
motivacién laboral en la
Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de
la Republica en el 2015.

Determinar la relacion entre la
conflictos y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015

Determinar la relacion entre la
identidad y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.

Existe relacion entre los
estandares y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.

Existe relacién entre los
conflictos y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.

Existe relacion entre la
identidad y la motivacion
laboral en la Oficina de
Notificaciones de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica en el 2015.
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SOCIALES

ESTIMA

AUTORREA
LIZACION

Salud
Amistad
Normas de
convivencia
Afecto

Confianza
Desempefio
sueldo

Valores
Creativo
superacion

11-12
13-14
15-16

17-18

19-20
21-22
23-24

25-26
27-28
29-30
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ANEXO No. 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NUMERO ESCALA DE
OPERACIONAL DE ITEMS MEDICION
ESTRUCTURA Reglas 1-2
Para esta investigacion desarrollo 3
se determina mediante 9 RESPONSABILIDAD Esfuerzo 4-5
di ) 20 Toma de decisiones 6-7
_ "_nens'onesy Control 8-9
indicadores en una RECOMPENSA Premio 10-11
escala ordinal. Con ellos Remuneracion 12
se obtendra informacion DESAFIO Riesgos 13
CLIMA fidedigna atreves del Objetivos 14-15
ORGANIZACIONAL instrumento del RELACIONES Relaciones sociales 16
cuestionario Likert. En el Amb'ent_e_de t_rabalo 17-18
. COOPERACION Participacion 19-20
estudio "Clima Contribucién 21
organizacional y ESTANDARES Normas de rendimiento 22-23 ORDINAL
motivacién laboral en la intensidad 24 JESCALA
oficina de Notificaciones CONFLICTOS Opiniones 25-26 LIKER
de la Corte Suprema de Soluciones 27
Justicia de la Republica
. Cercado de Lima en el IDENTIDAD Sentimiento de pertenencia 28
periodo 2015” Propios deseos 29
expectativa 30
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NUMERO ESCALA
OPERACIONAL DE DE
ITEMS MEDICION
FISIOLOGICAS Alimentacién 1-2-3
Para esta investigacion se descgpso 4-5-6
_ _ SEGURIDAD Estabilidad 7-8
determina mediante 5
dimensiones y indicadores Empleo 9-10
. Salud 11-12
en una escala ordinal. Con
MOTIVACION LABORAL ellos se obtendra SOCIALES Amistad 13-14
informacion fidedigna
. Normas de convivencia 15-16
atreves del instrumento del
cuestionario Likert. En el Afecto 17-18 ORDINAL
[P J/ESCALA
estudio "Clima ESTIMA Confianza 1920 | |KER
organizacional y motivacion
laboral en la oficina de Desempefio 21-22
Notificaciones de la Corte sueldo 23-24
Suprema de Justiciadela  AUTORREALIZACI Valores 25-26
Republica , Cercado de ON .
. . Creativo 27-28
Lima en el periodo 2015”
superacion 29-30
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ANEXO No. 3

CUESTIONARIO PARALOS TRABAJADORES DE LA OFICINA DENOTIFICACIONES DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA
DE LA REPUBLICA, DURATE EL ANO 2015, SOBRE “CLIMAORGANIZACIONAL”

1. ESTRUCTURA Escala
REGLAS 1. 2. 3. 4. 5.
NUNC CASI A CASI SIEMPR
A NUNCA | VECES | SIEMPRE E

1 La empresa cumple con el convenio, las disposiciones y leyes
laborales.

2 Estoy de acuerdo con las normas y reglas establecidas por la empresa.

DESARROLLO

3 La empresa le ha permitido desarrollar sus objetivos personales

2. RESPONSABILIDAD

ESFUERZO

4 Se siente complacido por el esfuerzo que le pone a las actividades que
realiza.

5 Cuando desarrolla sus labores cotidianas alcanza con éxito y
esfuerzo las metas que se propone

TOMA DE DESICIONES

6 La Institucion le da la oportunidad de tomar decisiones que ayude a
mejorar el servicio

7 Usted toma medidas contundentes a la hora de tomar decisiones

CONTROL

8 Usted toma control de sus labores diarias

9 Su jefe realiza un control diario a sus tareas cotidianas.

3. RECOMPENSA

PREMIO

La institucién otorga premios que fomenta el interés de alcanzar las

10 metas y objetivos

11 | Lainstitucién cumple con efectuar pagos extras.

REMUNERACION

12 | La remuneracion que recibe satisface sus necesidades.

4. DESAFIO

RIESGO

Usted tiene conocimiento de la informacién suficiente y oportuna de los
13 | riesgos que impone el trabajo en la institucion con el fin de lograr los

objetivos.
OBJETIVOS
14 La empresa difunde adecuadamente las metas y objetivos

Cumplo con los objetivos al momento de desarrollar sus labores

15 diarias.

5. RELACIONES

RELACIONES SOCIALES

La relacién con mis compafieros me permite comunicarme y tener un

16 ambiente de trabajo agradable

AMBIENTE DE TRABAJO

17 La confianza dentro del ambiente laboral, facilita el trabajo en equipo.
18 La confignza gue se me otorga ayuda a desarrollarme en mi ambiente
de trabajo
6. COOPERACION
PARTICIPACION
19 La participacion con sus compafieros le contribuye a la mejora de un

buen ambiente de trabajo.
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La buena participacion en su area de trabajo hace que desarrolle mejor

20
sus tareas laborales.

CONTRIBUCION

La buena contribucién con mis compafieros me permite

21 . -
desenvolverme en mis labores diarias

7. [ESTANDARES

NORMAS DE RENDIMIENTO

22 | Usted considera que le asignan sin cesar tareas nuevas
23 Usted considera que le impiden oportunidades de algin ascenso o
mejora en su trabajo.
INTENSIDAD
2 La distribucién fisica del area de trabajo facilita la realizacién de mis
labores
8. CONFLICTOS
OPINIONES

25 | Confia en si mismo a la hora de dar una opinién.

Usted no soporto que alguien le contradiga cuando da su opinién

26 - AN
acerca de una toma de decisiones dentro de la institucién

SOLUCIONES

Usted tiende a ser el / la lider en su area de trabajo al tomar una

27 s g
decisién para la solucién de un problema

9. IDENTIDAD

SENTIMIENTO DE PERTENENCIA

Usted siente , que cualquier problema en esta institucién, es también

28 su problema

PROPIOS DEBERES

29 ‘ Usted estéa informado sobre sus deberes para brindar un buen servicio

EXPECTATIVA

30 ‘ Los servicios que ofrece la institucion satisfacen sus expectativas.
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CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES DELA OFICINA DENOTIFICACIONES DE LA CORTE SUPREMA DE

JUSTICIA DE LA REPUBLICA, DURATE EL ANO 2015, SOBRE “MOTIVACION LABORAL”

1. FISIOLOGICAS Escala
) 1. 2. 3. 4, 5.
ALIMENTACION NUNCA | CASI A CASI | SIEMP
NUN VECES | SIEMP RE
CA RE
1 | El sueldo que percibe te alcanza para ofrecer una buena alimentacién a tu
familia
2 | Durante la jornada laboral, la institucién cumple con el tiempo y espacio
necesario para alimentarse.
3 | Usted cuenta con bonos o vales alimentarios en la institucion.
DESCANSO
4 La institucion cumple con otorgarte tus vacaciones enelmes que
corresponde.
5 | Los jefes obligan a los trabajadores a quedarse mas tiempo
6 | La institucion cumple con los horarios establecidos.
2. SEGURIDAD Escala
ESTABILIDAD 1. 2. 3. 4. 5.
NUNCA | CASI A CASI SIEMP
NUN | VECES | SIEMP RE
CA RE
7 | La institucion le garantiza su estabilidad laboral.
8 | La institucion le genera seguridad personal y familiar.
EMPLEO
9 Los colaboradores son evaluados objetivamente en cuanto a su desempefio
laboral.
10 Recomendaria a un amigo para que pueda postular a la institucion por un
puesto.
SALUD
11 | Le brinda beneficios de salud o seguros médicos en la organizacion.
12 | Lainstitucién le hace descuentos, cuando esta con descanso médico.
3. SOCIALES Escala
1. 2. 3. 4. 5.
NUNCA | CASI A CASI SIEMP
AMISTAD NUN | VECES | SIEMP | RE
CA RE
13 La socializacion con sus compafieros es fluida, facilitando el trabajo en
equipo.
14 En la institucién existe un ambiente de amistad y camaraderia, creando un
buen clima laboral.
NORMAS DE CONVIVENCIA
15 La empresa promueve a través de normas elaboradas en consenso la
convivencia armonica entre los trabajadores
16 | En la institucién se respetan las normas de convivencia.
AFECTO
17 | Lamuestra de afecto y respeto es una caracteristica entre los colaboradores.
18 El tiempo que usted se encuentra en su trabajo, tiene el afecto de sus
compafieros y directivos de la institucion.
4. ESTIMA Escala
1. 2. 3. 4. 5.
NUNCA | CASI A CASI SIEMP
CONFIANZA NUN | VECES | SIEMP | RE
CA RE
19 Tienes la confianza de tus jefes, para desarrollarte plenamente en tus
labores.
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20 | La confianza que se tiene en el ambiente laboral, facilita el trabajo en equipo.

DESEMPENO

21 Es politica de gestion del talento humano el reconocimiento del buen
desempefio de sus trabajadores.

22 Es politica de la empresa considerar para los ascensos el desempefio de sus
colaboradores.

SUELDO

23 | Lainstitucion cumple con pagar el sueldo en los dias establecidos.

24 | El sueldo que percibe es competitivo en el mercado laboral.

5. AUTORREALIZACION

VALORES

25 | El respeto y la honestidad son valores que se practican en la institucion

26 La puntualidad y equidad son valores que practica el jefe y asumido por los
colaboradores.
CREATIVO

27 | Los jefes promueven la creativa entre sus colaboradores.

o8 La creatividad entre los compafieros de trabajo ayuda en el desarrollo de las
actividades de la empresa.
SUPERACION

29 La gerencia de la institucién promueve a los colaboradores que son
competentes.

30 La institucion te da oportunidades para que puedas superarte

profesionalmente.
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ANEXO No. 4

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe Mg. Ernesto Altamirano Flores, mediante la presente
hace constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del
trabajo de investigacién titulado “Evaluacién del Clima Organizacional y la
Motivacion Laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica durante el afio 2015" elaborédo por el alumno de la
Maestria en Gestion Empresarial Ing. Juan Alberto Paucar Rupay, retne los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados vélidos y por tanto
aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la

investigacion.

Huanuco, 14 de enero de 2017

.

Ernesto Altamirano Flores
DNI 80597422
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS PARA VALORAREL
CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

EXPERTO: Mg. ERNESTO ALTAMIRANO FLORES

CRITERIOS DE EVALUACION CORRECTO | INCORRECTO

2 puntos 0 puntos
1. Elinstrumento da cuenta del titulo/tema y () { 3
lo expresa con claridad y pertinencia.
2. Elinstrumento tiene estructura légica (/) ()
3. La secuencia de presentacién es 6ptima ( A ()
4. Elgrado de complejidad de los items es (L) ()
aceptable.
5. Los términos utilizados en las preguntas son () ()
claros y comprensibles.
6. Los reactivos (operacionalizacion de ( /) ()

variables) reflejan las fases de la
elaboracion del proyecto de investigacion.

7. Elinstrumento establece la totalidad de los ( /)
items de la operacionalizacion de variables
del proyecto de investigacién.

8. Las preguntas permiten el logro de los (7)) ()
objetivos.

informacion para alcanzar los objetivos

v
9. Las preguntas permiten recoger la (/) ()
de la investigacion. 4

10.Las preguntas estan agrupadas de (/) ()
acuerdo a las dimensiones del estudio.

TOTAL

OBSERVACIONES:... &/.... FA ST O M EMTR... ES. . ColhETD ...

e deIExperto
D.N.I.: 80597422
Teléfono No...9.239.34/ 09
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe Mg. Marco Antonio Candia Menor, mediante la presente
hace constar que el instrumento utilizado para la recoleccién de datos del
trabajo de investigacion titulado "Evaluacion del Clima Organizacional y la
Motivacion Laboral en la Oficina de Notificaciones de la Corte Suprema de
Justicia de la Republica durante el afio 2015" elaborado por el alumno de la
Maestria en Gestion Empresarial Ing. Juan Alberto Paucar Rupay, retne los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y por tanto
aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantean en la

investigacion.
Huanuco, 14 de enero de 2017

“%u; |

Mg. Marco A&B andia Menor

D.N.I. No.10050551
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS PARA VALORAR EL
CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

EXPERTO: Mg. MARCO ANTONIO CANDIA MENOR

CORRECTO | INCORRECTO

CRITERIOS DE EVALUACION 2 puntos 0 puntos
1. Elinstrumento da cuenta del titulo/tema y ( / ¢ D
lo expresa con claridad y pertinencia.
2. Elinstrumento tiene estructura légica ( /) ()
3. La secuencia de presentacion es optima (A ¢ )
4. El grado de complejidad de los items es ( /1 ()
aceptable.
5. Los términos utilizados en las preguntas son (/) ( )
claros y comprensibles.
6. Los reactivos (operacionalizacion de ( A ()

variables) reflejan las fases de la
elaboracién del proyecto de investigacion.

7. Elinstrumento establece la totalidad de los ( /f
items de la operacionalizacion de variables
del proyecto de investigacion.

8. Las preguntas permiten el logro de los ( /)' ()
objetivos. S

9. Las preguntas permiten recoger la ( /) ()
informacion para alcanzar los objetivos
de la investigacion. /

10.Las preguntas estan agrupadas de (/ ) ()
acuerdo a las dimensiones del estudio.

TOTAL

OBSERVACIONES:.......... T e R ——

" Fima del Bxperto
D.N.1.: 10050551
Teléfono
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe fﬁy@wé’/"’cbpo%fﬁf//a Sihdindke.......

mediante la presente hace constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos del trabajo de investigacion titulado "Evaluacion del Clima
Organizacional y la Motivacién Laboral en la Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el afio 2015" elaborado por
el alumno de la Maestria en Gestion Empresarial Ing. Juan Alberto Paucar
Rupay, relne los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados
validos y por tanto aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se

plantean en la investigacion.

Huanuco, 14 de enero de 2017

A

DN No... /0376867
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS PARA VALORAR EL
CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

EXPERTO: /9. ..@0..6./9,./5?@..?@.?55. Llo.. Sthvinche....

CORRECTO | INCORRECTO

CRITERIOS DE EVALUACION 2 ik 0 biidtos

1. Elinstrumento da cuenta del titulo/tema y () )

lo expresa con claridad y pertinencia.
2. Elinstrumento tiene estructura légica (v) ()
3. La secuencia de presentacion es 6ptima (/) & )
4. El grado de complejidad de los items es () ¢

aceptable.
5. Los términos utilizados en las preguntas son () ( )

claros y comprensibles.

6. Los reactivos (operacionalizacion de
variables) reflejan las fases de la
elaboracién del proyecto de investigacion.

() ¢ 9

7. Elinstrumento establece la totalidad de los ( /5
items de la operacionalizacion de variables
del proyecto de investigacion.

8. Las preguntas permiten el logro de los (/) ()
objetivos.

9. Las preguntas permiten recoger la () ()
informacion para alcanzar los objetivos
de la investigacién.

10.Las preguntas estan agrupadas de ( ’/{ ()
acuerdo a las dimensiones del estudio.

TOTAL

OBSERVACIONES:.. &/ (st medle. 44 moy, bien. raéomo/a c/
..... i eme. conereneea e (a. maldz.. de.. comiidlencs.,.

deIEx ert
DN.L.: /'JJ"iég 8
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe .. 05?’Lwﬁﬂw‘J‘ZDM’(“U(HO{w fz

mediante la presente hace constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos del trabajo de investigacién titulado "Evaluacién del Clima
Organizacional y la Motivacién Laboral en la Oficina de Notificaciones de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica durante el afio 2015" elaborado por
el alumno de la Maestria en Gestion Empresarial Ing. Juan Alberto Paucar
Rupay, retne los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados
validos y por tanto aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se

plantean en la investigacion.

Huénuco, 14 de enero de 2017

onilel.
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS PARA VALORAR EL
CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

EXPERTO: . R te.bon .Ga_w.;.w.&.?taq«,\.&q\x&.\ig%w AR

CRITERIOS DE EVALUACION CORRECTO | INCORRECTO

2 puntos 0 puntos
1. Elinstrumento da cuenta del titulo/tema y (/) ()
lo expresa con claridad y pertinencia.
2. Elinstrumento tiene estructura légica £ ) ( )
3. La secuencia de presentacion es éptima () ( )
4. El grado de complejidad de los items es () ()
aceptable.
5. Los términos utilizados en las preguntas son () ()
claros y comprensibles.
6. Los reactivos (operacionalizacion de : ( /) ()

variables) reflejan las fases de la
elaboracién del proyecto de investigacion.

7. Elinstrumento establece la totalidad de los ( /)
items de la operacionalizacion de variables
del proyecto de investigacion.

8. Las preguntas permiten el logro de los b T ()
objetivos.

9. Las preguntas permiten recoger la ( (
informacion para alcanzar los objetivos //
de la investigacion.

10.Las preguntas estan agrupadas de (/) ()
acuerdo a las dimensiones del estudio.

TOTAL

OBSERVACIONES:..... ! mFW*M‘D %}c 2k by ....e../.g.’qe“f.?%.ﬁ...
S e con. [a el

d adelExperto
TR TR TN
léfono No.9.2.L. 94X 77 S
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICAS DE POSGRADO

1. IDENTIFICACION PERSONAL (especificar los datos del autor da Ia tesis)
Apelidos y Nombres: | PAUcaR RuPANY « Juam Albeto

ONE 00359753  Corveo electronica: 3 P2’ & hotmeul . com

Teidfonos Casa S 2230'9  ceitar: 6 SY0%T opeing

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Posgrado
Maestria:  oespoy  EnPlesd erfl
Mencion:
Grado Académico obtenido: .
vbesro BN SN o mesoens
Titulo de la tesis: : .
GVALOACDS DET CLmn OAGANI ZAURIDL Y L6 NaD vALDN ABDEX
A OF/ LensD DE e lad ey P N . Niwwo
A5 D RPUSICY Do & 6t Pn0 205
Tipo de acceso que autoriza el autor,
"f’,;' Categoria do Acceso Descrpcion de Accaso
X POBLICO zpm,mum-mmmwm
RESTRINGIDO :p“odmdnﬂoﬂﬂﬂommm

Al ool Ls onckdn Punicn” 3 ravs On 12 presents SULOMzo do maness gratuita ol Reposdono lnsiucional = UNHEVAL
A pehiear by vt iAn slactrAnics de esta lesn en ol POl Web reDUMons uaneval G0U PO, DX Uil pRI0 Mo,
CONBMLINNOT U UACT il wiam KHCan Laahyumund [od Ll POSIE BLCOcEr & LilTial POginias €O LIS QIBlMA, puisiny
POVBIND, PRI & B, SANTRAT 7 Solnul Su nipett le wilii y el Chied vorinase ol

£ ca30 hays M) 1a opcida "Restangiss’, por (avor detakal las az0nes Por 1as que S& shgid 03le Upo de access

Asimismo, pedimos indicar el penodo de tiempo en que la tesis lendiia el Upo de acceso
restringhio.
( )t1aho ({ )2 ados ( )3afos ( )% ahos

Luego del pero sehalado por-usted({es), aoMALc MIENIE 13 18IS PASAD & Sef d@ BCCis)
pablico

Fecha de toma

Firma del aulor
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILID VALDIZAN
Fudnuco - Peord

€SCUeLA Deé POSGRADO

Campus Universitario, Pabellén V Block “A” 2do. Piso - Cayhuayna
Teléfono 514760

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado de la UNHEVAL, siendo las 17:30 h., del dia martes
28.FEBRERO.2017, ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Cesar Alfonso NAJAR FARRO Presidente
Dr. Lorenzo PASQUEL LOARTE Secretario
Dr. Armando PIZARRO ALEJANDRO Vocal

El aspirante al Grado de Maestro en Maestrista en Gestion Empresarial, Don, Juan Alberto
PAUCAR RUPAY.

Procedi6 al acto de Defensa:

Con la exposicién de la Tesis titulado: “EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
MOTIVACION LABORAL EN LA OFICINA DE NOTIFICACIONES DE LA CORTE SUPREMA DE
JUSTICIA DE LA REPUBLICA DURANTE EL ANO 2015”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.
Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacion del aspirante a
Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:
a) Presentacion personal.
b) Exposicion: el problema a resolver, hipotesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y Recomendaciones.
c) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.
d) Diccion y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Los miembros del Jurado, firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
las?’zg/’% horas del 28 de febrero de 20

“SECRETARIO
IN® .z 2ty 7.

Av. Univessizuria §07-60)- Ceodi Uiversitania ~ Pulelisn V. Block A" 2o, pise
7y 10260



