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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tiene como titulo “Propuesta de mejora de la motivacion del
personal y clima laboral en la pequefia empresa corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo
Chimbote, 2022. Se realiz6 con el objetivo de Establecer una propuesta de mejora de la
motivacion del personal y clima laboral de la pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C, distrito
de Nuevo Chimbote, 2022.La investigacion fue de disefio no experimental- transversal-
descriptivo- de propuesta. La poblacion estuvo conformada por 15 trabajadores de la pequefia
empresa. Para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario con 20 preguntas a través de la
técnica de la encuesta obteniendo los siguientes resultados: ElI 54% de los representantes nunca
esta satisfecho con su horario de trabajo que le asigna la empresa. El 67% de los representantes
siempre perciben sus bonos en fechas festivas.40% de los representantes nunca recibe
reconocimientos a su buen desempefio. El 67% de los representantes algunas veces trabajan en
equipo. El 60% de los representantes algunas veces tiene buena comunicacion con su jefe. El
100% de los representantes siempre cree que cuenta con cualidades para formar parte de la
empresa. Se concluye que, la mayoria de la empresa no han hecho usos de diferentes técnicas de
motivacidn, ya que los trabajadores muestran su falta de motivacion al momento de laborar para
el desarrollo de sus funciones, mejorando estos aspectos, generara mas confianza en si mismo y
crearan un clima laboral agradable con buenas relaciones entre los diferentes integrantes de la
empresa, motivandoles de la forma correcta aumentara la satisfaccion y la comodidad de los
empleados en sus puestos de trabajo, esto generara que sus trabajadores se comprometan al 100%

con la empresa.

Palabras Clave: motivacion, clima laboral, pequefia empresa.
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ABSTRACT
The present research work is entitled "Proposal to improve staff motivation and work environment
in the small company Jaeger S.A.C. Corporation, district of Nuevo Chimbote, 2022. It was carried
out with the objective of establishing a proposal to improve motivation of personnel and work
environment of the small company Corporation Jaeger S.A.C, district of Nuevo Chimbote, 2022.
The research was of a non-experimental- cross-sectional-descriptive-proposal design. The
population consisted of 15 workers from the small business. For data collection, a questionnaire
with 20 questions is used through the survey technique, obtaining the following results: 54% of
the representatives are never satisfied with their work schedule assigned by the company. 67% of
representatives always receive their bonuses on holidays. 40% of representatives never receive
recognition for their good performance. 67% of representatives sometimes work in a team. 60%
of reps sometimes have good communication with their boss. 100% of the representatives always
believe that they have the qualities to be part of the company. It is concluded that the majority of
the company have not made use of different motivation techniques, since the workers show their
lack of motivation when working for the development of their functions, improving these aspects,
generating more self-confidence and Creating a pleasant work environment with good relations
between the different members of the company, motivating them in the correct way will increase
the satisfaction and comfort of the employees in their jobs, this will cause their workers to commit

100% to the company.

Keyword: motivation, work environment, small business
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l. INTRODUCCION

Las Micro y Pequefias Empresa (MYPES) surgieron en el Peri como un fenémeno social y
econdémico, que buscaba responder a muchas de las necesidades insatisfechas de la poblacién
mas pobre. Nacieron como una alternativa al desempleo y a los bajos recursos econoémicos,
y han ganado protagonismo econdémico. La importancia de las Pequefias y Medianas
Empresas (PYMES) es similar en todo el mundo, ya que aportan entre 70 % y 90 % de los
empleos y la mitad del PIB mundial. A pesar de sus dimensiones, el poco personal y las bajas
cantidades de ingresos que perciben, tanto nacional como internacionalmente, pues, cuando

juntas las miles y miles de PYMES que existen. (Fischman, 2021).

Las micro y pequefias empresas ayudan a la generacién de empleo las mypes tienen una
participacion decisiva en materia de generacion de empleo, inclusién social, innovacion,
competitividad y lucha contra la pobreza. De hecho, en conjunto, las mypes generan el 47%
del empleo en América Latina, también es un motor de desarrollo las mypes en el PerQ
constituyen el 98,6% de las unidades empresariales, brindandole espacio de desarrollo a
millones de trabajadores peruanos que contribuyen al desarrollo de la economia. Ademas,
conforme las mypes van creciendo y desarrollandose, nuevas van apareciendo. Esto dinamiza

nuestra economia. (Fischman, 2021).

De acuerdo con una encuesta realizada por el portal de empleo Aptitud, 8 de cada 10
trabajadores considera que el clima laboral es un factor determinante en su desempefio.
Ademaés, aproximadamente 9 de cada 10 afirma que renunciaria si el clima laboral fuera
negativo. Por ello, es un aspecto que cada empresa debe cuidar al detalle. EI clima laboral
puede afectar directamente al rendimiento y motivacion de manera inmediata. Tambiéen

genera respuestas en mayores niveles de profundidad, impactando en el compromiso con la


https://blog.hubspot.es/marketing/author/frances-fischman
https://blog.hubspot.es/marketing/author/frances-fischman

compafiia”. Asi lo indica Rosana Patricia Vargas Masias, docente del PAE en gestion
avanzada de recursos humanos en ESAN. Esto explica la preocupacion permanente de las
organizaciones por monitorear la evolucion de su clima, asi como la implementacién de
politicas que hagan viable la satisfaccion sostenida a través del tiempo. (Conexion ESAN,

2019)

Hace unos afios el concepto de desmotivacion laboral en las empresas nos haria pensar
Unicamente en los trabajadores, pero hoy en dia, es un aspecto que preocupa tanto a las
empresas como a sus empleados. Las compafiias son conscientes del efecto negativo que tiene
en la productividad contar con una plantilla desmotivada. Los signos de esta falta de
motivacion (mas cansancio, peor caracter con los compafieros, bajo rendimiento) no siempre
son detectables a corto plazo, pero es evidente que afectara a la productividad individual y
colectiva. Por este motivo las entidades se han propuesto cuidar tanto el talento como las

emociones que le rodean. (Nufiez, 2017)

Pero este problema no solamente a ese nivel nacional sino también internacional, por

mencionar:

En Europa mas de cinco millones de espafioles ya estan buscando un nuevo empleo. Obtener
una mejor retribucion salarial, cambiar de aires o conseguir desarrollar su carrera
profesional son algunas de las motivaciones laborales de los trabajadores en activo que
buscan una nueva oportunidad en otra empresa. La mayoria de los que se plantean buscar
empleo estan trabajando actualmente, aunque no estan satisfechos con su posicion laboral.
De ahi que decidan optar a un puesto acorde con su valia profesional en otra empresa donde

si tengan oportunidades de promocionar su carrera. Segun el indice de Confianza Laboral de



Page Group, solo un 12,2% de los encuestados manifiestan estar plenamente satisfechos con

su actual situacion laboral. (Gonzales, 2018)

En Europa el salario sigue siendo uno de los aspectos que més valoran los empleados a la hora
de buscar un nuevo trabajo. Sin embargo, destaca también la necesidad de un buen ambiente
laboral (76%), Unicamente por detras de las medidas de conciliacion (81%). En este sentido,
Salvador Sicart, director de Hays Response Esparia, sefiala que el buen clima laboral es un
aspecto crucial para el dia a dia de una empresa donde debe reinar la €tica, la educacion y las
relaciones sanas. Ademas, el directivo afiade que el buen ambiente laboral esta directamente
relacionado con el aumento de la productividad de un equipo o un departamento. Por su parte,
la Guia del Mercado Laboral de Hays 2020 también recoge la opinién de los trabajadores, que
afirman que, siempre que el salario sea adecuado, valoran mucho méas un buen ambiente
laboral (19%) y un plan de carrera (19%) que un proyecto motivador (18%), la conciliacion

(17%) o la flexibilidad horaria (15%). (Madrid,2020)

En América Latina, la motivacion laboral es un factor crucial para el crecimiento de una
empresa. Al brindarles a los empleados un sentido de participacion con la organizacion,
generardn un mayor compromiso Yy rendimiento del capital humano. El desarrollo
tecnoldgico, el ingreso de nuevos profesionales al mercado laboral y los constantes cambios
en la economia mundial han hecho que la calidad de vida laboral se vea afectada.
Un estudio realizado por Gallup detalla que solo el 15 % de los colaboradores se siente
entusiasmado por el futuro de sus compaiiias, cifras que reflejan la falta de motivacion laboral

dentro de una empresa. (Conexion ESAN, 2019)



En América Latina de acuerdo al reciente estudio de Mandomedio sobre el Clima Laboral en
el teletrabajo durante la crisis, se identificaron muchos indicadores de valor como que el 55%
de profesionales perciben un buen clima laboral en sus empresas, frente a un 23% que
considera que se ha vuelto mas tenso y con menor comunicacion; y aqui debemos enfocarnos.
¢Como las empresas pueden revertir los efectos de una crisis en estado animico y el

desempefio de sus colaboradores? (Mandomedio, 2020)

En México actualmente, muy a menudo, los directivos y gerentes de la empresa no son
conscientes del nivel de motivacion laboral que poseen sus trabajadores y piensan que entre
mas presionen al trabajador, van a conseguir mayor productividad y rendimiento, pero esto
la mayoria de las veces genera frustracion y estrés, debido a esto las empresas deben de
detectar las necesidades e intereses de los trabajadores, para diferenciar que los motiva a tener
un mejor desempefio y aumentar su productividad. Para lograr influir en la motivacion de un
trabajador, distintos factores interacttan entre si, dicha interaccion involucra: las cualidades
personales de los trabajadores, las tareas que desempefian y los sistemas organizacionales
que afectan en el entorno laboral. Para comprender tales factores se debe de considerar que
la conducta humana esté orientada a alcanzar objetivos. Es decir, si un directivo consigue
motivar a un trabajador para alcanzar los objetivos organizacionales, por ende, va a conseguir

sus objetivos personales. (Revista Espacios, 2020).

En México el 85% de las empresas son tdxicas, con un clima organizacional pésimo, esto es,
con entornos de trabajo que promueven la ocurrencia de diferentes factores de riesgo
ocupacional: cargas de trabajo mal distribuidas, estilos de liderazgo negativo, violencia
laboral entre los pares o del lider hacia su equipo de trabajo, jornadas poco sanas, mala

ergonomia y estrés laboral, explica Erika Villavicencio Ayub, de la Facultad de Psicologia



(FP) de la UNAM. De acuerdo con estudios que realizé en el laboratorio de Salud
Ocupacional en organizaciones mexicanas, resalta que en los ultimos veinte afios se han
normalizado las malas condiciones de trabajo y el impacto en la salud es, en muchos casos,
irreversible. En ese contexto, la coordinadora e investigadora de psicologia organizacional
de la FP, refiere que el panorama mundial estd orientado a atender el tema de salud
ocupacional en las organizaciones. México tiene indices de estres laboral importantes, segun
la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos México ocupa el primer
lugar en estrés laboral, seguido de Japdn y Estados Unidos. Es de los paises que mas horas
trabaja, con menos indices de productividad y pocos dias de vacaciones. (Revista Infobae,

2019)

Segln una encuesta elaborada por Aptitus, un 86% de peruanos afirmé que estarian
dispuestos a renunciar a su actual trabajo por un mal clima laboral. De acuerdo a la firma, si
bien el asunto mas importante para aceptar un puesto de trabajo lo sigue liderando el tema de
la remuneracion (27%), un 23% coloca en segundo lugar de prioridades al buen clima o
ambiente laboral en sus centros laborales. El tercer aspecto mas valorado por los trabajadores
(22%) es contar con todos los beneficios de un trabajador formal; seguido por la opcién de
formar linea de carrera (19%) e incentivos como los horarios flexibles (9%). (Diario El

Comercio, 2018)

El Per( es sido uno de los paises con mayor indice de rotaciéon laboral por la falta de
motivacién en toda Latinoamérica, con un promedio de 20 %, segun un informe de PWC.
Para este 2019, los jefes de departamentos han empezado a implementar nuevas estrategias

para que los colaboradores se sientan motivados y comprometidos con cada uno de los



proyectos y planes empresariales. Estas son las tendencias globales en cuanto a motivacion
laboral que las organizaciones deben abordar para mantenerse competitivas en la actualidad.

(Conexidn ESAN, 2019)

En el Distrito de Nuevo Chimbote donde se desarroll6 el trabajo de investigacion se encuentra
ubicada la pequefia empresa corporacion JAEGERS SAC, la cual tienen problemas de
motivacién del personal y clima laboral debido a que la persona que dirige el negocio no
tienen conocimientos administrativos, carece de estrategias motivacionales, generando un
mal clima laboral para los empleados, esto se debe a la falta de incentivos laborales, sus
remuneraciones a destiempo, falta de comunicacién entre compafieros creando conflictos,
todo eso influyen el bajo rendimiento del personal, al mismo tiempo no cuentan con una area
de bienestar social, para que intervengan en los problemas de cada trabajador, promoviendo
y aplicando los recursos que contribuiran a la mejora de las condiciones de trabajo y la calidad
de vida de los trabajadores y sus respectivas familias, es por ello que se permitio determinar
el siguiente enunciado : ¢ Cual es la propuesta de mejora de la motivacion al personal y clima
laboral de la pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote,

2022?.

Para resolver el problema se planted el siguiente objetivo general: Establecer una propuesta
de mejora de la motivacion del personal y clima laboral de la pequefia empresa Corporacién

Jaeger S.A.C, distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Y para desarrollar el objetivo general se planted los siguientes objetivos especificos:
Determinar las caracteristicas de Satisfaccion de la motivacion en la pequefia empresa

Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022. Identificar las caracteristicas



de los niveles intrinsecos y extrinsecos que ofrecen motivacion del personal en la pequefia
empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022. Describir las
caracteristicas de los beneficios de la motivacion al personal en la pequefia empresa
corporacion Jaeger S.A.C., distrito de nuevo Chimbote, 2022. Detallar las caracteristicas de
las técnicas del clima laboral en la pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de
Nuevo Chimbote, 2022. Determinar las caracteristicas del desarrollo del clima laboral en la
pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022. Determinar
las caracteristicas de la calidad del clima laboral en la pequefia empresa Corporacion Jaeger
S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022. Elaborar una propuesta de un plan de mejora de
la motivacién al personal en la pequefia empresa corporacion Jaeger S.A.C., distrito de nuevo

Chimbote, 2022

El presente trabajo de investigacion se justifico porque brindaremos informacion y una serie
de datos a los emprendedores, lo cual permitira tomar buenas decisiones para el 6ptimo
desarrollo y funcionamiento de la pequefia empresa, elaborando nuevas estrategias
obteniendo un mayor rendimiento productivo. Asimismo, se justificd porque permitira
mejorar la motivacion del personal y el clima laboral utilizando nuevas estrategias,

ofreciendo mantenimientos y reparaciones navales de calidad.

Ademas, se justificé por que nos permitira conocer y satisfacer las necesidades del personal

elaborando un plan de mejora en base a los resultados de la investigacion.

Finalmente, este trabajo de investigacion se justifico, porque incentivara a la indagacion
para las futuras investigaciones, por lo cual generan mejores estudios con mayor
profundidad.

La investigacion fue de disefio no experimental- transversal- descriptivo- de propuesta. La
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poblacién estuvo conformada por 15 trabajadores de la pequefia empresa. Para la recoleccion
de datos se utilizd un cuestionario con 20 preguntas a través de la técnica de la encuesta
obteniendo los siguientes resultados: EI 54% de los representantes nunca esta satisfecho con
su horario de trabajo que le asigna la empresa. EI 67% de los representantes siempre perciben
sus bonos en fechas festivas. EI 40% de los representantes nunca recibe reconocimientos a
su buen desempefio. El 67% de los representantes algunas veces trabajan en equipo. EI 60%
de los representantes algunas veces tiene buena comunicacion con su jefe. EI 100% de los
representantes siempre cree que cuenta con cualidades para formar parte de la empresa. Se
concluye que, la mayoria de la empresa no han hecho usos de diferentes técnicas de
motivacion, ya que los trabajadores muestran su falta de motivacién al momento de laborar
para el desarrollo de sus funciones, mejorando estos aspectos, generara mas confianza en si
mismo y crearan un clima laboral agradable con buenas relaciones entre los diferentes
integrantes de la empresa, motivandoles de la forma correcta aumentara la satisfaccion y la
comodidad de los empleados en sus puestos de trabajo, esto generara que sus trabajadores se

comprometan al 100% con la empresa.



1. REVISION DE LITERATURA

2.1 Antecedentes

Antecedentes Internacionales
Variable 1: motivacion de Personal
Barrios y Frassati (2019) en su investigacion Motivacion laboral y trabajo en equipo en
sector publico de Panama, tuvo como objetivo general analizar los elementos que influyen
En la motivacion laboral y el trabajo en equipo en el sector publico. La investigacion fu
de disefio descriptivo no experimental. Para el recojo de informacion una poblacion de 80
personas y una muestra de 80 trabajadores. Se utilizd la técnica encuesta y el instrumento
de cuestionario elaborado por 24 preguntas, obteniendo los siguientes resultados. EI 39%
admiten que existe un mayor reconocimiento por parte de sus lideres o jefe. EI 39% analiza
que entre menos afios laborando hay mayor conformidad con el salario que se tiene. El
53% observa que tanto hombres y mujeres han mejorado su estatus desde que entraron a
la organizacion, esto  significa que existen oportunidades de crecimiento
indiferentemente del género. EI 38% se observa que entre los 18 a los 36 afios comprenden
mejor los objetivos para alcanzar dichas metas. EI 40% de la poblacién encuestada que ha
logrado un cambio de ambiente provechoso en su lugar de trabajo, estos corresponden
a los colaboradores que cuentan con 1 a 5 afios de laborar en la institucion. El 42% se
observa que en los primeros afios de vida laboral se tiende a tener responsabilidades
compartidas, en cambio con el pasar de los afios ya se ve poco que las asignaciones vayan
de la mano con otro colaborador o de algun recurso. El 38% percibe como se comportan
los colaboradores del sector publico de acuerdo a su edad con la responsabilidad del

cumplimiento de las metas que se establecen en la institucion, dando como resultado que,



los colaboradores con menor rango de edad (18 a 36 afios) en comparacion a los de mayor
rango de edad (37 a 69 afos), se sienten mas comprometidos por cumplir las metas que la
organizacion le establezca. EI 25% del género masculino son mas conflictivos. EI 40% el
lider apoya en un conflicto al trabajador con menos experiencia. Se concluye que Los
colaboradores sienten ser reconocidos por su superior, cada vez que realizan una actividad,
aunque expresan que no reciben reconocimiento escrito, ni bonos que también pudiera

servir como medio de motivacion y a su vez una manera de reconocer su desempefio.

Eliseo (2020) en su investigacion El engagement y su relacidn con la motivacion de los
colaboradores de una universidad privada en la ciudad de Xalapa, Veracruz, tuvo como
objetivo general Determinar si hay una relacion existente entre el engagement y la
motivacion de los colaboradores en una universidad privada en la ciudad de Xalapa. La
investigacion fue de disefio mixto-aplicada no experimental. Para el recojo de informacion
una poblacion muestra de 100 colaboradores. Se utilizd la técnica encuesta y el
instrumento de cuestionario elaborado por 24 preguntas, obteniendo los siguientes
resultados. El 56.3% no tiene alguna preferencia en el género al momento de contratar
personal, ya que la diferencia entre hombre y mujer es minima. EI 52% la edad del personal
varia entre los 20 y 30 afios. El 57.7% el personal es casado. El 60% tiene de 1 a 3 afios
de antiguedad. El 53.8% del personal tiene licenciatura. EI 60% quiere tener un empleo
estable. El 70% prefiero trabajar de manera independiente, mas 0 menos por mi cuenta. El
70% quiere un sueldo alto. EI 55% buscar aquello que te hace feliz es lo mas importante
en la vida. ElI 60% desea seguridad del puesto del trabajo. EI 70% tiene una amistad
laboral. El 60% quiere un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar

nuevas destrezas. El 65% le es fundamental poder disponer de ingresos regulares. El 55%
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es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los compafieros de trabajo. El
75% tiene la autoestima alta. EI 50% opina que un buen empleo debe incluir un plan de
jubilacion sélido. El 55% tiene compafierismo. El 75% le molesta que alguien intente
atribuirse el mérito de algo que se ha conseguido. El 60% se siente motivado al trabajar.
El 65% desea un plan de seguro. ElI 90% le gusta trabajar en equipo. El 80% le gusta
alcanzar logros personales. EI 85% le gusta el cambio. El 50% opina que hay necesidades
en las aéreas. El 83% quiere un empleo estable. Se concluye que la realizacién de esta
investigacion fue de suma importancia para la institucion educativa, ya que las variables
que se estudiaron a lo largo de este trabajo, resultan ser dos grandes pilares en el area de
recursos humanos. El sector al cual pertenece el sujeto de estudio, corresponde al de
servicios educativos, donde la responsabilidad recae en mantener siempre al personal
satisfecho, motivado, pero, sobre todo, comprometido con la organizacion para poder

lograr los resultados esperados.

Toledo (2018) en su investigacion El liderazgo y su relacion con la motivacion del
personal de confianza que labora en la direccion de personal de la universidad
Veracruzana, tuvo como objetivo general conocer la relacién que existe entre el liderazgo
ejercido y la motivacién del personal de confianza que labora en la Direccidn de Personal
de la Universidad Veracruzana. La investigacion fue de disefio cuantitativa. Para el recojo
de informacién poblacion 51 personas y una muestra de 51 trabajadores. Se utilizé la
técnica encuesta y el instrumento de cuestionario elaborado por 18 preguntas, obteniendo
los siguientes resultados. El 63% quiere tener un horario de trabajo que me permitiera
realizar actividades personales o de recreacion. ElI 59% quiere tener la oportunidad de

aprender, promoverme y desarrollarme profesionalmente. EI 55% quiere que se reconozca
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mi esfuerzo y compromiso en mi trabajo. EI 55% desea recibir la retribucion adecuada,
acorde con el nivel de responsabilidad que desempefio. EI 49% desea recibir algun
reconocimiento cuando realizo de manera correcta mi trabajo. El 47% quiere obtener
bonos de productividad por lograr los objetivos establecidos. EI 47% quiere tener un jefe
que decida eficazmente quién posee la capacidad para resolver algun problema que se ha
presentado. El 45% desea que su jefe posea las competencias necesarias para solucionar
adecuadamente los problemas que se presenten. EI 45% quiere tener un jefe que logra que
el trabajo se realice en tiempo y forma. EI 41% que mi jefe sea receptivo a las sugerencias
que permiten mejorar las actividades realizadas por el personal. EI 41% quiere recibir
apoyo por parte del jefe para corregir los errores que cometo en el trabajo. EI 37% quiere
aportar ideas para el mejoramiento del trabajo. EI 47% desea realizar de manera ordenada
y organizada mi trabajo, gracias al apoyo de mi jefe inmediato. EI 49% quiere que su jefe
le apoye para sentirme con animo Yy energia para realizar adecuadamente mi trabajo. El
51% desea tener la libertad para tomar decisiones cuando un problema se presenta. El 65%
desea alcanzar acuerdos y comunicar informacion que contribuyan al mejoramiento de las
actividades laborales mediante reuniones del grupo. EI 51% quiere que su jefe logre que
identifique con sus valores, actitudes, conocimientos y aptitudes, en aras de realizar
adecuadamente mi trabajo. EI 59% quiere tomar decisiones en las actividades que realizan
en su trabajo. Se concluye que se conocid la percepcion de los trabajadores de confianza
acerca del liderazgo que ejercian las personas que ocupaban un puesto directivo en la
mencionada Direccion. Una vez logrados estos dos objetivos particulares, se utilizé la
estadistica para identificar la posible relacion entre la motivacion y el liderazgo; por
ualtimo, en este apartado, se proponen algunas estrategias para mejorar la motivacion a

traves de un liderazgo acorde con las necesidades motivacionales de los trabajadores de la
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dependencia en estudio. Se concluye que se aconseja a la institucion que se instaure un
trabajo articulado y en equipo para poder contrarrestar todos los niveles y poder hacer
frente ante un nivel complejo y se pueda dar fluidez en las atenciones y en brindar
soluciones; trabajar en lo que respecta a la calidad de atencion, brindar capacitaciones,
mejor logistica, contar con un ambiente que sea propicio en las atenciones, tener la
cantidad suficiente en stocks de medicina y tener una terna de profesionales

especializados.

Variable 2: Clima Laboral

Santana (2021) en su investigacion Clima laboral: influencia del liderazgo en el desempefio
y eficiencia de los colaboradores en Entidades pablicas y privadas en la ciudad de Chitre,
provincia de Herrera, Republica de Panamd, tuvo como objetivo general lograr el
empoderamiento del equipo de trabajo, para que puedan convertirse en lugares excelentes
para atraer a personal, altamente calificado. La investigacion fue tipo cuantitativa -
descriptivo -correlacional. Para el recojo de informacién se utilizé una poblacion de 120
personas con una muestra de 120 colaboradores. Se utilizé la técnica encuesta y el
instrumento de cuestionario elaborado por 13 preguntas, obteniendo los siguientes
resultados. El 17.5% del total de colaboradores para la entidad privada, tiene menos de un
afio. EI 80%, confirman su proyeccion de pertenecer a largo plazo en su puesto de trabajo,
en la entidad en la cual labora. ElI 90% de los colaboradores manifiesta que la base del
desarrollo de los entregables dentro de las empresas, depende del conocimiento de cada
colaborador hacia el desempefio de sus puestos de trabajo de manera clara y oportuna. El
80% tiene una satisfaccion laboral. El 57% tiene una buena relacion entre compafieros. El

85% tiene mayor facilidad de expresar sus opiniones dentro del trabajo. El 48% de la
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comunicacion interna es excelente. EI 85% son empaticos con los éxitos y fracasos de su
area. El 85% reciben las funciones de los puestos de trabajo para que se desenvuelvan de
forma productiva. EI 90% tiene oportunidad de crecimiento para el desarrollo profesional.
El 85% hay un buen clima laboral para la eficiencia. EI 95% el lider influye en el desempefio
laboral de los colaboradores. EI 90% opina que el lider es crucial hacia el logro de metas y
desempefio de los empleados. Se concluye que Se observaron diversos aspectos importantes
en el estudio del clima laboral para lograr la eficiencia y productividad, y se evidencia que
es relevante para los colaboradores de las entidades publicas y privadas, recibir los

entregables de manera oportuna y clara, para asegurar un desempefio eficiente.

Montes (2020) en su investigacion Propuesta metodologica para promover un buen clima
laboral dentro de las nuevas empresas de la ciudad de Bogota, tuvo como objetivo general
Proponer un procedimiento metodoldgico basado en herramientas organizacionales, que
permita promover un buen clima laboral, como factor clave para el rendimiento productivo
de las nuevas empresas de la ciudad de Bogota. La investigacion fue tipo investigativa. Para
el recojo de informacidn se utiliz6 una poblacién de 81 personas una muestra de 81 lideres.
Se utilizé la técnica encuesta y el instrumento de cuestionario elaborado por 3 preguntas,
obteniendo los siguientes resultados. El 83% de los lideres de talento humano estudiados
consideran importante el disefio de programas y planes de accién proactivos o previos a los
procesos de cambio. El 67% se encuentra una tendencia generalizada de la categoria
favorable frente a la eficacia de la capacitacion para el desarrollo de personal como parte
de los procesos de cambio y de desarrollo organizacional. EI 55 % contribuyen en términos
generales a mejorar el rendimiento de los colaboradores. Se concluye que, en la actualidad,

las organizaciones, especialmente las que estan naciendo, deben modificar su estructura de

14



pensamiento sin perder el objetivo principal de toda empresa, de generar ingresos y
rentabilidad, pero enfocandose en el desarrollo del capital humano como herramienta

principal para alcanzar ese objetivo.

Parra (2021) en su investigacion Rotacion del personal de nivel jerarquico superior y el
clima laboral en el servicio de contratacion de obras (SECOB), tuvo como objetivo general
Determinar la incidencia de la rotacion del personal de nivel jerarquico superior en el clima
laboral del Servicio de Contratacion de Obras SECOB. La investigacion fue cuantitativa-
descriptiva — correlacional. Para el recojo de informacion se utilizo una poblacién de 281
personas una muestra de 281 pobladores. Se utiliz6 la técnica encuesta y el instrumento de
cuestionario elaborado por 14 preguntas, obteniendo los siguientes resultados. EI 47% esta
muy de acuerdo que es libre para conversar con su superior acerca de materias relacionadas
con el trabajo. El 72% estd muy de acuerdo que es adecuada la relacion con sus comparieros
de trabajo. El 77% esta muy de acuerdo que siente gque su relacion con su jefe directo es de
confianza y apoyo reciproco. El 77% esta de acuerdo que en su area de trabajo se producen
errores por falta de informacion. EI 50% esta de acuerdo que su jefe se preocupa de explicar
todo muy bien de modo que no existan confusiones. ElI 72% esta de acuerdo que se le
entrega la informacion suficiente en el momento, para realizar bien su trabajo. EI 52% esta
muy de acuerdo que ante un problema en su trabajo puede hablar con su jefe en forma franca
y sincera. El 39% esta muy de acuerdo que trabajan en equipo. EI 39% avanza en la misma
direccion. EIl 39% esta de acuerdo que la informacidn se comparte con el resto del equipo
de trabajo. EI 47% esta de acuerdo que los mecanismos de comunicacion son adecuados. El
45% esta de acuerdo que realizan reuniones efectivas. EI 51% esta de acuerdo que hay

comunicacion entre nosotros cuando y donde podemos ser localizados. EI 45% respetamos
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nuestro tiempo mutuamente. Se concluye que la presente investigacion se determind que
existe relacion entre las variables estudiadas, es decir la rotacion del personal de nivel
jerarquico superior incide en el clima laboral del Servicio de Contratacion de Obras
SECOB, pues de acuerdo con los resultados obtenidos, se evidencié que existe un mejor
clima laboral en el grupo que no ha experimentado cambios de directivos, a diferencia de

los que si lo han experimentado.

Antecedentes Nacionales
Variable 1: motivacion de Personal

Reyes (2020) en su investigacion Motivacion del personal operativo y su relacion con el
desempefio laboral en un restaurante de ate. Lima 2020, tuvo como objetivo general
Determinar la relacion entre motivacion del personal operativo y su relacion con el
desempefio laboral en un restaurante de Ate. Lima 2020. La investigacion fue investigativo-
aplicado no experimental. Para el recojo de informacion se utilizé una poblaciéon de 64
personas y una muestra de 64 personas. Se utilizo la técnica encuesta y el instrumento de
cuestionario elaborado por 10 preguntas, obteniendo los siguientes resultados. El 56,3%
manifestd que la motivacion laboral afecta de manera buena a los trabajadores del
restaurante del distrito de Ate. El 68,75% manifestd que la motivacion en lo fisiologico
afecta de manera buena a los trabajadores del restaurante del distrito de Ate. El 33,3%
manifesto que la motivacion en la seguridad afecta de manera regular. EI 50,0% manifestd
gue la motivacion en lo social afecta de manera buena a los trabajadores del restaurante del
distrito de Ate. El 50,0% manifestd que la motivacion en estima afecta de manera buena a
los trabajadores del restaurante del distrito de Ate. El 75,0% manifestd que la motivacién
en la autorrealizacion afecta de manera buena a los trabajadores del restaurante del distrito

de Ate. El 56,3% los trabajadores del restaurante del distrito de Ate realizan un mal
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desempefio laboral. EI 56,25% manifesto que el desempefio en la tarea se realiza de manera
mala en los trabajadores del restaurante del distrito de Ate. ElI 37,5% sefiala que hay
comportamientos contraproducentes en el desempefio laboral de manera regular en los
trabajadores del restaurante del distrito de Ate. El 81,3% de los trabajadores indicaron que
desempefio en el contexto del restaurante lo realiza de manera regular. Se concluye que, en
concordancia con la variable motivacion laboral existe una fuerte motivacion laboral con
un 87,6% con un buen desempefio laboral. En cuanto a las dimensiones de la variable
desempefio laboral, se observa que mantiene un promedio de regular y buenos en sus
desempefios laborales. Se concluye que, en concordancia con la variable desempefio laboral
existe una fuerte motivacion laboral con un 56,3% con un mal desempefio laboral de los

trabajadores.

Abanto (2020) en su investigacion La motivacién del personal y el desempefio laboral de
los docentes contratados por invitacion en la universidad nacional de Cajamarca 2020,
tuvo como objetivo general Decretar la relacion que existe entre motivacion del personal y
el desempefio laboral de los docentes contratados por invitacion en la Universidad Nacional
de Cajamarca, 2020.La investigacion fue cuantitativa. Para el recojo de informacion
poblacion de 118 docentes y una muestra 69 docentes. Se utiliz6 la técnica encuesta y el
instrumento de cuestionario elaborado por 20 preguntas, obteniendo los siguientes
resultados. El 53,6 con frecuencia es reconocido en forma econdémica adecuada por sus
logros. EIl 43,5 con frecuencia es reconocido en forma no econdmica adecuada por sus
logros. El 43.5% es autonomo en el desarrollo de sus labores académicas. EI 47.8% realiza
su trabajo con responsabilidad. El 43.5 a veces tiene un sueldo justo y equitativo. EI 43%

casi nunca recibe todos beneficios sociales de Ley. El 27.5% con frecuencia dicen que
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existen politicas adecuadas. El 29% a veces existen relaciones interpersonales adecuadas.
El 44.9% a veces existen instalaciones fisicas adecuada. El 27.5 % con frecuencia realiza
una supervision adecuada. EI 29% a veces existen medidos de seguridad ocupacional de
acuerdo a ley. EI 43.5% a veces los docentes alcanzan sus objetivos planificados. El 43.5%
con frecuencia los docentes cumplen a cabalidad el desarrollo de sus labores. El 40.6% a
veces los docentes tienen dominio técnico de sus cursos asignados. El 39.1% con frecuencia
los docentes tienen dominio tecnoldgico para desarrollar sus cursos asignados. El 34.8% a
veces los docentes hacen un uso correcto de los recursos materiales. El 42% a veces los
docentes hacen un uso correcto de los recursos tecnologicos de la UNC. El 43.5 % a veces
los docentes son proactivos. El 73.9% a veces los docentes buscan organizarse para el mejor
desarrollo de su trabajo. EI 87% con frecuencia los docentes tienen iniciativa para lograr
objetivos comunes. Se concluye que Se concluye que existe una influencia es directa poco
significativa entre las variables motivacion y desempefio laboral, es decir que, a mayor
inconveniente de la motivacion organizacional, no existird un buen desempefio laboral y
viceversa, esto afecta a todos los docentes del grupo dejando como consecuencia una serie

de problemas dentro de la UNC.

Miranda (2018) en su investigacion Ambiente laboral Y motivacion del personal en
empresas aseguradoras de Lima Metropolitana, tuvo como objetivo general en este articulo
el poder determinar la influencia del ambiente laboral y su repercusion en la motivacion del
personal de las empresas aseguradoras, determinaremos la motivacion del personal y su
relacion en el ambiente laboral y en qué medida el capital intelectual repercute en el
comportamiento de los trabajadores. La investigacion fue cuantitativa no experimental y

cualitativa. Para el recojo de informacion poblacion de 31 colaboradores y muestra 31. Se
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utilizo la técnica encuesta y el instrumento de cuestionario elaborado por 9 preguntas,
obteniendo los siguientes resultados. El 58% si necesita de algun “apoyo” extra para poder
lograr su trabajo o ser lo mas productivo posible. EI 45% es neutral y se encuentran
motivados de la manera correcta y muestran su satisfaccion ante esta. EI 81% de las
respuestas son positivas a la relacion que se tiene en el trabajo y de manera particular. El
39% respondio de manera positiva hacia la motivacion percibida. EI 29% de los
participantes tienen alguna motivacion personal que genera su propio esfuerzo, como su
familia y crecimiento personal. El 15% responde de manera negativa,lo que perciben es que
el trabajo realizado no va muy acorde a lo que reciben. Se concluye finalmente, en esta
investigacion es que la combinacion de ambiente laboral y motivacion en esta agencia es de
un nivel medio. La motivacion parece no estar bien enfocada a cada trabajador, pero el
ambiente que se tiene en la agencia mejora este mix de variables, lo que hace que la

satisfaccion laboral sea mas fuerte o estable.

Variable 2: Clima Laboral

Miranda (2018) en su investigacion Ambiente laboral y motivacion del personal en
empresas aseguradoras de Lima Metropolitana, tuvo como objetivo general en este articulo
el poder determinar la influencia del ambiente laboral y su repercusion en la motivacién del
personal de las empresas aseguradoras, determinaremos la motivacién del personal y su
relacién en el ambiente laboral y en qué medida el capital intelectual repercute en el
comportamiento de los trabajadores. La investigacion fue cuantitativa no experimental y
cualitativa. Para el recojo de informacion poblacién de 31 colaboradores. Se utilizo la
técnica encuesta y el instrumento de cuestionario elaborado por 9 preguntas, obteniendo los

siguientes resultados. EI 58% si necesita de algiin “apoyo” extra para poder lograr su trabajo
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o ser lo mas productivo posible. EI 45% es neutral y se encuentran motivados de la manera
correcta y muestran su satisfaccion ante esta. El 81% de las respuestas son positivas a la
relacién que se tiene en el trabajo y de manera particular. EI 39% respondi6é de manera
positiva hacia la motivacion percibida. EI 29% de los participantes tienen alguna motivacion
personal que genera su propio esfuerzo, como su familia y crecimiento personal. ElI 15%
responde de manera negativa, lo que perciben es que el trabajo realizado no va muy acorde
a lo que reciben. Se concluye finalmente, en esta investigacion es que la combinacion de
ambiente laboral y motivacion en esta agencia es de un nivel medio. La motivacién parece
no estar bien enfocada a cada trabajador, pero el ambiente que se tiene en la agencia mejora

este mix de variables, lo que hace que la satisfaccion laboral sea mas fuerte o estable.

Tamayo y Romero (2018) en su investigacion El clima laboral y el desempefio de los
colaboradores de la superintendencia de mercado de valores, Miraflores enero - agosto
2018, tuvo como objetivo laboral Determinar la relacion entre el clima laboral y el
desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de Valores, Miraflores
enero-agosto 2018.La investigacion fue cuantitativa — sustantiva- correlacional. Para el
recojo de informacion poblacién de 151 personas con una muestra de 151 colaboradores.
Se utilizé la técnica encuesta y el instrumento de cuestionario elaborado por 6 preguntas,
obteniendo los siguientes resultados. El 38,5 % de los encuestados infieren que a veces
cuentan con un clima agradable. E141,2% de los encuestados manifiestan que la empresa
brinda motivaciones, pero no son constantes, a pesar de ello reciben capacitaciones y charlas
para mejorar sus métodos de trabajo. El 33,9% casi siempre puede manejar sus laborales
bajo presion y con libertad. ElI 37,6% manifestaron que la organizacion suele medir

constantemente la productividad e indicadores que realiza cada trabajador en sus

20



desempefios. EI 33.9% manifestaron que a veces confian en sus habilidades que desempefias
en su labor. El 33,0% manifestaron que la empresa a veces genera el reconocimiento de su
desempefio laboral y el supervisor del area muestra el liderazgo para encaminar a los demas
en el dia a dia de sus actividades. Se concluye que el clima laboral se relaciona
significativamente con el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de
Mercado de Valores, Miraflores enero y agosto 2018, siendo representada por una
correlacion positiva modera de 0,668. Debido genera un enfoque positivo en los
colaboradores, ya que genera el reconocimiento de sus labores, asi mismo le brinda una

estructura adecuada para que genere la labor de sus actividades.

Romero (2021) en su investigacion El clima laboral de la Empresa “Mf Motorcenter”
Huénuco — 2021, tuvo como objetivo que Describir el clima laboral en la empresa Mf
Motorcenter, 2021. La investigacién fue cuantitativo — descriptivo no experimental,
transaccional descriptivo. Para el recojo de informacion poblacion 25 personas y una
muestra 25 trabajadores. Se utiliz6 la técnica encuesta y el instrumento de cuestionario
elaborado por 9 preguntas, obteniendo los siguientes resultados. ElI 56% fomenta y
desarrolla el trabajo el equipo en la oficia. EI 60% dice que el ambiente de trabajo es
agradable. EI 60% dice que existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo. El 56%
existe comunicacion fluida entre mi area y la alta direccion. El 52% le alcanza el tiempo
para completar su trabajo. El 72% de jefe en la organizacion se preocupan por mantener el
nivel de motivacion personal. EI 60% la relacion entre compafieros de trabajo en la empresa
es agradable. ElI 40% la empresa cuenta con planes y acciones especificas destinadas a
mejorar mi trabajo. EI 40% la empresa otorga buenos y equitativos beneficios a los

trabajadores. El 40% la empresa las funciones estan claramente definidas. El 56% esta de
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acuerdo que las remuneraciones que perciben sus colegas, esta acorde al mercado. El 60%
en relacién a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacion, temperatura,
ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.) considera que es lo adecuado. El 60% siente
el apoyo de mi jefe cuando me encuentro en dificultades. EI 68% esta de acuerdo que el jefe
da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de mis
responsabilidades. EI 60% siempre participa de las actividades culturales y recreacionales
que la organizacion realiza. EI 68% siempre el jefe le proporciona informacién suficiente,
adecuada para realizar bien el trabajo. EI 56% dice que el nivel de recursos (materiales,
equipos e infraestructura) con los que cuento para realizar bien mi trabajo es lo suficiente
bueno. El 64% opina que su jefe valora y reconoce su trabajo en la empresa. EI 48% Cree
que las remuneraciones que perciben sus compafieros estan acorde al puesto y
responsabilidades del cargo. EI 56% la distribucion de la carga de trabajo que tiene su area
es buena. EI 60% califica su muy buen nivel de satisfaccion por pertenecer a la empresa. El
76% califica su nivel muy bueno de satisfaccidn con el trabajo que realiza en la empresa.
El 76% califica su nivel muy bueno de identificacién con la empresa. Se concluye que en
esta tesis se establecido que el clima laboral en la empresa “MFMOTORCENTER se
encuentra favorable, por la incidencia de factores positivos encontrados. Sin embargo, se
encontr6 todavia un tanto deficiente los factores de participacion en actividades culturales,

reconocimiento del trabajo, recursos y la remuneracion.
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Antecedentes Regionales
Variable 1: motivacion de Personal
Norabuena (2018) en su investigacion Motivacion y desempefio laboral en la empresa
constructora T&S, Huaraz 2018, tuvo como objetivo general conocer la motivacion vy el
desempefio laboral del trabajador en la Empresa Constructora T&S, Huaraz, 2018. La
investigacion fue no experimental descriptivo simple. Para el recojo de informacion
poblacién 41 trabajadores de la empresa y muestra 41. Se utilizo la técnica encuesta y el
instrumento de cuestionario elaborado por 9 preguntas, obteniendo los siguientes
resultados. EI 85.4% es de sexo masculino. El 95.1% percibe un salario mensual. EI 43.9%
de los encuestados es obrero. El 85.4% tiene una antigiiedad en meses en la empresa. El
78% de los encuestados tiene el grado de instruccidn secundaria completa. EI 68.3% de los
encuestados estd de acuerdo con que es adecuado la higiene y el orden en el lugar donde
desarrolla su trabajo. El 68.3% de los encuestados esta de acuerdo con que el salario que
percibe se ajusta a las funciones que desempefia. EI 70.7% de los encuestados esta de
acuerdo con que tiene acceso al sistema de salud y beneficios de ley por la forma de
contratacion. EI 41.5% de los encuestados esta de acuerdo que pueden hablar con facilidad,
ser escuchado y tomado en cuenta sus opiniones en la empresa. El 58.5% de los encuestados
esta de acuerdo con que el trato es igualitario, el comparfierismo y muestras de respeto entre
los compafieros de trabajo. El 51.2% de los encuestados esta de acuerdo con que la empresa
toma en consideracion las normas, leyes, reglamentos y directivas oportunamente. EI 53.7%
de los encuestados estd de acuerdo con que le permiten aplicar sus conocimientos,
habilidades y destrezas en el desarrollo de sus actividades. EI 39% de los encuestados esta
de acuerdo con que le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera. El 70.7% de los

encuestados estd completamente en desacuerdo con que exista un programa de incentivos
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en la empresa. El 36.6% de los encuestados esta en desacuerdo con que valoran sus aportes
y muestran disposicion a que pueda asumir nuevos puestos de trabajo. El 58.5% de los
encuestados estd de acuerdo con que las funciones desarrolladas estan acorde a sus
capacidades de cada trabajador. El 73.2% de los encuestados esta de acuerdo con que, el
desarrollo de sus labores, han conllevado a cumplir con los objetivos trazados. EI 41.5% de
los encuestados esta de acuerdo con que las tareas asignadas se cumplen con el menor
tiempo previsto. EI 48.8% de los encuestados esta de acuerdo con que asumen riesgos altos
gue conllevan a tener mejores resultados. EI 58.5% de los encuestados esta de acuerdo con
que con frecuencia se encuentran en un clima de incertidumbre por no saber que les espera.
El 75.6% de los encuestados esta de acuerdo con que analiza cuidadosamente las
alternativas antes de tomar una decision final. El 65.9% de los encuestados esta de acuerdo
con que utilizan menos recursos de lo previsto en el desarrollo de sus funciones. EI 43.9%
de los encuestados se muestra indeciso con que cumplen a cabalidad con las funciones
asignadas. El 58.5% de los encuestados esta de acuerdo con que las personas con quienes
interactia muestran un trato cordial y agradable. ElI 43.9% de los encuestados esta en
desacuerdo con que puede confiar con facilidad con cualquiera de los miembros de la
empresa. Se concluye que La investigacion nos ha permitido conocer el nivel de motivacion
con que cuenta la empresa y como se ve reflejado en el desempefio laboral en la empresa,
también se concluye que el desempefio laboral es parcialmente bueno, pero aln se necesita
adoptar mejores estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral de los

colaboradores.
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Barreto (2021) en su investigacion Analisis de riesgos, motivacion del personal y el
congestionamiento de las atenciones sanitarias en un hospital de Huaraz, 2021, tuvo como
objetivo general determinar la relacion que existe entre el anélisis de los riesgos y la
motivacion del personal con el congestionamiento de las atenciones sanitarias en el Hospital
de Apoyo Victor Ramos Guardia — Huaraz, 2021.La investigacion fue cuantitativa-basica-
correccional no experimental. Para el recojo de informacion poblacion de 120 personas que
laboran en el Hospital de apoyo Victor Ramos Guardia de Huaraz. y una muestra de
92personas que laboran en el Hospital de apoyo Victor Ramos Guardia de Huaraz. Se utilizé
la técnica encuesta y el instrumento de cuestionario 08 preguntas, obteniendo el siguiente
resultado. EI 53,8% de los trabajadores de salud ubico la motivacion en un nivel regular. El
85%hallaron el nivel de riesgo laboral del personal de enfermeria que trabajan en sala de
operaciones del Hospital Regional Docente “Las Mercedes” — Chiclayo, se encuentra en el
nivel bajo. EI 100% la atencidn a los usuarios esta ligada al trabajo en equipo que se realiza
en las organizaciones como los hospitales. El 77.2% concluyo que las dificultades que se
presentan en el servicio de consulta externa se reportaron demora, inadecuada y falta de
informacidn para la atencion en médulos, asi también se percibié un nivel de eficiencia en
satisfaccion de los pacientes EI 56.4% que las dificultades que se presentan en las areas
propias de salud y las demés. El 28,3 esta de acuerdo que se emplean planes contramedidas
con el fin de minimizar los riesgos. El 40,2% estuvieron totalmente de acuerdo que en el
hospital ha mejorado en la promocion para la salud. El 61.9% estan satisfechos con la
motivacion de personal. El 70.5% expresé que se sienten motivados por el ambiente de
trabajo. Se concluye que la institucion que se instaure un trabajo articulado y en equipo para
poder contrarrestar todos los niveles y poder hacer frente ante un nivel complejo y se pueda

dar fluidez en las atenciones y en brindar soluciones; trabajar en lo que respecta a la calidad
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de atencidn, brindar capacitaciones, mejor logistica, contar con un ambiente que sea
propicio en las atenciones, tener la cantidad suficiente en stocks de medicina y tener una

terna de profesionales especializados.

Molina (2020) en su investigacion Gestion del talento humano y la motivacion en los
colaboradores de la direccion regional de salud — DIRESA, Huaraz 2020, tuvo como
objetivo general Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion
en los colaboradores de Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020. La
investigacion fue cuantitativo no experimental, se recogio informacion de un periodo
especifico, que se desarroll6 al aplicar la técnica de la encuesta empleando el instrumento
del cuestionario para ambas variables. Para el recojo de informacion poblacion de 96
personas y una muestra 77 trabajadores. Se utilizd la técnica encuesta y el instrumento de
cuestionario 04 preguntas, obteniendo el siguiente resultado. EI 56% no prioriza los factores
como el disefio de puestos, orientacion del talento profesional y el reclutamiento. EI 68%
no prioriza los factores como el comportamiento organizacional, la compensacion del
personal y el desarrollo profesional. ElI 64% no prioriza los factores como estimulos al
trabajador y reconocimiento al mérito. EI 69% no prioriza los factores como la capacitacion
permanente, posibilidad de ascenso y la linea de carrera. Se concluye Se determind la
relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion en los colaboradores de
Direccion Regional de Salud DIRESA, Huaraz 2020, donde se realiz0 la prueba de
correlacion de Rho de Spearman obteniendo un Rho = 0.489 y una significancia de 0.000
menor a 0.05, por ende, la hipétesis nula es rechazada y se acoge la hipotesis alternativa; es
decir existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion

en los colaboradores Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020. Llegando
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aceptar la hipotesis, donde indica: “Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la motivacion en los colaboradores Direccion Regional de Salud-DIRESA,

Huaraz 2020”.

Variable 2: Clima Laboral

Livias (2019) en su investigacion Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Acochaca, provincia de Asuncion,
departamento de Ancash, 2019, tuvo como objetivo, determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de dichos trabajadores. La investigacion fue
cuantitativa, descriptiva correlacionar. Para el recojo de informacion se utilizé6 una
poblacién muestra conformada por 25 trabajadores. Se utilizo la técnica encuesta y el
instrumento de cuestionario 6 preguntas, obteniendo el siguiente resultado. EI 80% de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acochaca, manifestaron un nivel favorable
respecto al clima organizacional. El 92% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Acochaca, manifestaron percibir un nivel alto respecto al desempefio laboral.. El 92% de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acochaca, Asuncion - Ancash
manifestaron un nivel favorable respecto al clima organizacional en su dimensién
comunicacion interpersonal. EI 92% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Acochaca, Ancash manifestaron un nivel favorable respecto al clima organizacional en su
dimension autonomia para la toma de decisiones. El 64% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Acochaca, Asuncion - Ancash manifestaron un nivel favorable
respecto al clima organizacional en su dimensién motivacion laboral. Se concluye que, a
nivel general, el Clima Organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acochaca, Asuncion - Ancash,
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2019, lo que significa que a cualquier cambio que se dé en el Clima Organizacional, tambiéen

habra cambios en el Desempefio Laboral en dicha institucién de forma directa.

Mufioz (2021) en su investigacion Clima laboral y calidad de servicio en los asesores de
negocios en Mibanco agencia Huaraz, 2021, tuvo como objetivo general determinar la
relacién que existe entre el clima laboral y la calidad de servicio en los asesores de negocios
de Mibanco agencia Huaraz. La investigacion fue cuantitativo, tipo aplicada, disefio no
experimental de corte transversal, nivel descriptivo correlacional. Para el recojo de
informacién se utilizé una poblacion de 27 personas y una muestra de 27 asesores. Se utilizo
la técnica encuesta y el instrumento de cuestionario elaborado por 7 preguntas, obteniendo
los siguientes resultados. EI 48.10% perciben que el clima laboral es eficiente. EI 59.30%
la calidad de servicio los asesores de negocios agencian Huaraz es eficiente. el 63% no se
encuentran satisfechos con el clima laboral de la empresa. EI 88.9% tienen un eficiente
sentido de permanencia. EI 44% tiene una buena retribucion. El 74.1 % tiene estabilidad
laboral. ElI 55.6% sabe trabajar en equipo. Se concluye que Existe una alta relacion
significativa entre clima laboral y calidad de servicio en los asesores de negocios Mibanco
agencia Huaraz. Teniendo una correlacion positiva alta (Pearson = 0,755 y p=0,000); es
decir, seguin se optimice o maximice el clima laboral, mejor sera la atencién en calidad de

servicios de los asesores de negocios Mibanco agencia Huaraz.

Jara y Sanchez, (2018) en su investigacion Clima laboral en el cumplimiento de las metas
de los colaboradores del Banco de Crédito Agencia Huaraz - Periodo 2018, tuvo como
objetivo general determinan la eficiencia y eficacia de los colaboradores del BCP. La

investigacion fue correlacional. Para el recojo de informacion se utiliz6 una poblacion de

28



40 personas y una muestra de 40 colaboradores. Se utilizd la técnica encuesta y el
instrumento de cuestionario elaborado por 7 preguntas, obteniendo los siguientes
resultados. a. El 75.9% de colaboradores estan de acuerdo con que la imagen corporativa
guarda relacion con el cumplimiento de sus metas. ElI 73.3% de colaboradores estan de
acuerdo que la estructura corporativa guarda relacion con el cumplimiento de sus metas. El
71.4% de colaboradores estan de acuerdo que las condiciones de trabajo y guardan relacion
con el cumplimiento de sus metas. El 77.4% de colaboradores estan de acuerdo que el
Liderazgo guarda relacion con el cumplimiento de sus metas. El 73.3% de colaboradores
estan de acuerdo que el Desarrollo humano guarda relacion con el cumplimiento de sus
metas. El 74.1% de colaboradores estan de acuerdo que las condiciones laborales guardan
relacién con el cumplimiento de sus metas. Se concluye que hay que continuar avanzando
con las estrategias para el logro de un mejor clima laboral en el BCP Agencia Huaraz,
plasmando para ello los seis factores que propone Garcia. Si bien es cierto que un porcentaje
mayoritario de colaboradores, perciben que el clima laboral del BCP como favorable para
el cumplimiento de sus metas, es indispensable continuar trabajando para incrementar el
porcentaje de colaboradores que perciban que el BCP Agencia Huaraz tiene un clima laboral

optimo.
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Antecedentes Locales
Variable 1: motivacion de Personal
Williams (2018) en su investigacion Motivacion laboral y satisfaccion laboral del personal
docente de la I.E.P. Jests Maestro Nuevo Chimbote — 2018, tuvo como objetivo general
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal
docente de la I.E.P Jesus Maestro, Nuevo Chimbote 2018. La investigacion fue correccional
no experimental. Para el recojo de informacion poblacidén 61 personas y una muestra de
61docentes. Se utilizé la técnica encuesta y el instrumento de cuestionario elaborado por 7
preguntas, obteniendo los siguientes resultados. EI 39.30% del personal docente percibe un
regular nivel de motivacion laboral. El 29.50% del personal docente percibe un regular nivel
de motivacion interna. EI 32.80% del personal docente percibe un regular nivel de
motivacién externa. El 26.20% del personal docente percibe un buen nivel de relaciones
interpersonales. El 24.60% del personal docente percibe un regular nivel de remuneraciones
y beneficios. El 24.60% del personal docente percibe un buen nivel sobre las condiciones
fisicas y materiales. EI 23.00% del personal docente percibe un buen nivel de las politicas
y reglas. Se concluy6 que la percepcion que se tiene respecto a la motivacién laboral del
personal docente se encuentra mayoritariamente en un nivel regular con un 39.30% (24) tal
como lo expresa la tabla N° 4. Cabe decir que la dimensién motivacion interna, segun lo
expresado en la tabla N° 5, se encuentra mayormente en un nivel malo con un 41% (25),
por otro lado, la dimension motivacion externa, segun lo expresado en la tabla N° 6, se

encuentra mayormente en un nivel malo con un 34.40% (21).

Martel (2020) en su investigacion Incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de

los analistas de crédito de la financiera compartamos, Nuevo Chimbote — 2020, tuvo como

30



objetivo determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los Analistas
de Crédito de la Financiera Compartamos de Nuevo Chimbote, en el afio 2020. La
investigacion fue no experimental — correlacional de corte transversal. Para el recojo de
informacidn poblacion de 30 personas y una muestra de 30 trabajadores. Se utilizo la técnica
encuesta y el instrumento de cuestionario 22 preguntas, obteniendo el siguiente resultado.
El 53.3% opina que la empresa les brinda las herramientas necesarias para realizar sus
actividades con eficiencia. EI 50% Sienten un entorno amigable, acogedor y dinamico que
les motive a la realizacion de sus labores diarias. El 53.3% Considera que el sueldo que
percibe es suficiente para satisfacer sus necesidades basicas. EI 50% Esta de acuerdo con
los horarios establecidos en su trabajo. EI 53% Esta conforme y entiende las politicas de la
empresa. EI 53% Siente que su desempefio es mas eficiente si recibe el apoyo continuo de
su supervisor. El1 53% Cree que es importante la supervision constante en su area de trabajo.
El 53% Les ofrecen seguros que cubran su integridad fisica conforme a la Ley. ElI 53%
Siente que la empresa realiza mejoras constantes en cuanto a condiciones de trabajo y
seguridad de sus trabajadores. EI 53% Mantiene una buena relacién y comunicacion con
sus comparieros y jefes de trabajo. EI 53% demuestras total agrado y responsabilidad en tus
funciones. EI 53% le agrada cuando su empresa le asigna mayores responsabilidades en sus
puestos. El 53% las funciones que desarrolla en su trabajo le permiten explotar el maximo
de sus capacidades y habilidades. El 53% siente que las metas y objetivos de la empresa
estan alineados a los logros que desea alcanzar. EI 53% siente que puede auto realizarse en
el cargo que desempefia. EI 53% opina que su puesto de trabajo le permite ser creativo. El
53% tiene la libertad de realizar sugerencias de mejora en las actividades que le asigna la
empresa. ElI 53% considera que el esfuerzo en el desarrollo de sus labores siempre es

reconocido y valorado. El 53% les ofrecen incentivos o reconocimientos para motivarlos y
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mejorar su desempefio. El 53% estan de acuerdo en que su crecimiento profesional dentro
de la empresa esté en base a la meritocracia. EI 53% reciben constantes capacitaciones para
su desarrollo profesional con posibilidades de ascenso. Se concluye que basandose en el
objetivo especifico se identifico que el nivel de motivacion laboral de los Analistas de
Crédito de la Financiera Compartamos de Nuevo Chimbote muestra un nivel medio con un
53.30%, lo cual equivale que esta variable no esta adecuadamente direccionada hacia una
motivacion completa en los trabajadores, demostrando que esta variable debe ser reforzada,

y que sientan una fuerza interna que los conduzca al logro de sus metas establecidas.

Rojas y Velasquez (2018) en su investigacion Motivacion laboral y productividad de los
trabajadores del Banco Falabella Chimbote, 2018, tuvo como objetivo general determinar
la relacién entre la motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de Banco
Falabella Chimbote, 2018. La investigacion fue disefio no experimental, transaccional y
correlacional. Para el recojo de informacién se utiliz6 una poblacion de 23 personas y una
muestra de 23 colaboradores. Se utilizo la técnica encuesta y el instrumento de cuestionario
de 6 preguntas, obteniendo el siguiente resultado. ElI 56.5% los trabajadores despliegan
habilidades personales que les generan motivacion y satisfaccion hacia el trabajo. El
56.5%]os trabajadores sienten que poseen la autonomia laboral para desempefiarse mejor
dentro de la organizacion. ElI 56.5%la responsabilidad asumida por los trabajadores
contribuye a generar una satisfaccion positiva hacia el trabajo. El 56.5%el logro de metas y
objetivos alcanzados por los trabajadores contribuye a generar una satisfaccion positiva
hacia el trabajo. Se concluye que Se identifico el nivel de motivacion laboral de los
trabajadores del Banco Falabella Chimbote, donde se presenta un nivel medio con un

porcentaje de 60.9%, lo que significa que la dimension factores higiénicos no se direcciona
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adecuadamente ya que obtuvo un nivel medio con un 56.5% vy la dimension factores
motivacional también presenta un nivel medio con 56.5%, esto nos demuestra que las
dimensiones de la motivacion laboral en el Banco Falabella Chimbote 2018 estan presentes
pero no estan siendo direccionadas de forma efectiva (tablas 3, 9 y 10).

Variable 2. Clima laboral

Galvez y Loyola (2019) en su investigacion el estrés y clima laboral en los trabajadores
de la municipalidad distrital de Nuevo Chimbote — 2019, tuvo como objetivo general
determinar la relacion del estrés y clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote — 2019. La investigacion fue de disefio no experimental de
nivel correlacional. Para el recojo de informacién se utiliz6 una poblacién de 200 personas
y una muestra de 200 trabajadores. Se utiliz6 la técnica encuesta y el instrumento de
cuestionario de 15 preguntas, obteniendo el siguiente resultado. El 51% de los trabajadores
tienen un nivel de estrés entre muy alto y alto. EI 51% de los trabajadores opinaron tener
sintomas fisicos en un nivel entre altos y muy altos. El 51% de los trabajadores opinaron
gue muestra un nivel alto y muy alto sintomas psicolédgicos. ElI 52% de los trabajadores
opinaron gue su conducta tiene un nivel alto y muy alto. EI 43% de los Trabajadores tienen
un desgaste emocional bajo. EI 57% opinaron que el clima laboral es malo y muy malo en
la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. ElI 66% opinaron que es malo y muy malo
la estructura en la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote. EI 57% opinaron que es malo
y muy malo la responsabilidad en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. El 58%
opinaron que es malo y muy malo la recompensa en la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote. El 61% opinaron que los desafios son malo y muy malo en la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote. EI 59% opinaron que son malo y muy malo las relaciones en

la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. EI 61% opinaron que es malo y muy malo
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la cooperacion en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. EI 71% opinaron que son
malo y muy malo los estandares en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. El | 63%
opind que es malo y muy malo el nivel de conflicto en la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote. EI 57% opinaron que tiene una mala y muy mala identidad en la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote. Se concluye que, al analizar la relacion de ambas variables,
el 9.5% de los trabajadores encuestados manifestaron muy alto nivel de estrés, asimismo,
el clima laboral es muy malo, mientras el 7,0% un nivel de estrés bajo, y opinaron que el
clima laboral es muy bueno, finalmente el 11,5% de los trabajadores manifestaron que
tienen muy bajo nivel de estrés por lo tanto tienen un mal clima laboral que brinda la

Municipalidad Distrital de Nuevo.

Alanya (2018) en su investigacion Clima organizacion y el desempefio laboral del personal
del Restaurante Negrita — Nuevo Chimbote: 2018, tuvo como objetivo general Contrastar
la relacion que existe entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral del personal del
restaurante Negrita, Nuevo Chimbote, 2018. La investigacion fue correlacional con un
disefio no experimental, de corte transversal. Para el recojo de informacion se utilizé una
poblacién de 20 personas y una muestra de 20 trabajadores. Se utilizd la técnica encuesta y
el instrumento de cuestionario de 6 preguntas, obteniendo el siguiente resultado. EI 53,1%
de casos que hay en el clima organizacional es de un nivel alto. EI 56,3% de casos que hay
en el desempefio laboral es también de un nivel alto. EI 60.3% necesita mejorar y desarrollar
un buen desempefio laboral. El 26.4% tiene un buen desarrollo de la autoestima en el
personal. El 13.5 % necesita poner en practica un buen desarrollo de la comunicacion en el
personal. El 14.6 % necesita poner en practica un buen desarrollo para evitar los conflictos

y maximizar la cooperacion en el personal. Se concluye que El grado de relacion entre las
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variables clima organizacional y desempefio laboral, es moderado positivo tal como lo
indica la técnica de analisis estadistico Tau-bKendall con un valor de (0.504), y tal como
indica la técnica analisis estadistico chi cuadrado, el valor de (p) es (0.02) menor que alfa

(0.05), en consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis Nula.

Lopez y Rojo (2018) en su investigacion Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Promart Nuevo Chimbote 2018, tuvo como objetivo general
Determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral segun los
colaboradores en la Empresa Promart - Nuevo Chimbote, 2018. La investigacion fue de
disefio no experimental — Transversal nivel correlacional. Para el recojo de informacion se
utilizé una poblacién de 137 personas y una muestra de 137 colaboradores. Se utilizé la
técnica encuesta y el instrumento de cuestionario de 25 preguntas. EI 31% de ellos que
opinan que existe un clima organizacion regular en la empresa Promart Nuevo Chimbote.
El 51% de los colaboradores de la empresa Promart opinan que dentro de su centro laboral
se encuentran totalmente en acuerdo con la dimension Autonomia. EIl 43.8% de ellos que
opinan que existe un nivel muy bueno. El 51.1% respondieron que las responsabilidades y
el poder de decision se encuentran en el nivel muy bueno. EI 59.9% que indicaron que se
encuentra en un nivel muy bueno. El 56.2% respondieron que existe un nivel muy bueno
sobre planificacion. El 44.5% adaptacién a los cambios y la retroalimentacién que
respondieron que existe un nivel buen. El 56.9% respondieron que existe un nivel muy
bueno sobre valores y reglamentos. El 33.6 % que respondieron que existe un nivel muy
bueno. El 48.2% respondieron que existe un nivel muy bueno sobre toma de decisiones. El
66% de los encuestados respondieron que estan totalmente en acuerdo con que estan

definidas las funciones del puesto y responsabilidades. ElI 61% manifestaron que estan
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totalmente en acuerdo respecto a si sienten que forman parte de un equipo que trabaja hacia
una meta comun. El 53% respondieron que estan totalmente en acuerdo si existe algun
programa que fomente o refuerce las relaciones entre los colaboradores. ElI 56%
respondieron gque estan totalmente en acuerdo respecto a si la empresa les permite cumplir
con todas sus funcione. El 43% respondieron que estan totalmente en acuerdo acerca de si
tienen claro cuales son los valores en la empresa. EI 33% respondieron que estan totalmente
en acuerdo acerca de la autoestima y la empatia. EI 26 % de los colaboradores de Promart
indican que existe un nivel muy bueno de satisfaccion laboral. EI 52% de colaboradores
mostraron estar indecisos. El 32.8 % existe un nivel muy bueno de autoestima y la empatia.
El 51.8% el manejo de conflictos es regular. EI 27% respondi6 que existe un nivel regular
sobre reconocimientos y ascensos. El 61% del total de encuestados respondieron que estan
totalmente en acuerdo acerca del animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo.
El 57% manifestaron que estan totalmente en acuerdo acerca de si considera gque su trabajo
es reconocido y considerado por su jefe y compafieros. EI 68% expresaron que estan
totalmente en acuerdo respecto a la realizacion de reuniones de reconocimiento. EI 32% de
los colaboradores opina que el nivel del clima organizacional es regular. Se concluye que
de acuerdo con el tercer objetivo especifico, se pudo concluir que si existe una correlacién
entre ambas variables. Corroborando con la tabla de contingencia podemos observar que
ambas variables arrojaron un 10% en el nivel muy bueno tanto en clima organizacional

como en satisfaccion laboral, un 8% en el nivel regular y un 2% en nivel bajo.
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2.2 Bases teoricas de la investigacion
Variablel. Motivacion de personal

Pérez( 2020)En su investigacién La motivacion personal o automotivacion de tener el
impulso y el entusiasmo para lograr algo sin la supervision o influencia de otros, cuando el
trabajador esta motivado, se siente mas realizado, mas feliz y es posible de alcanzar sus
objetivos , tenemos la capacidad de automotivacién eso es una gran ventaja, ya que
mejorara la calidad de vida, ademéas desempefian un papel importante en el desarrollo

profesional, productividad e incluso la satisfaccion laboral y personal del individuo.

Rivera (2019), nos cuenta que se han propuesto muchas definiciones de motivacion en la
literatura cientifica, por ejemplo, la motivacion, como estudio, hace referencia a la
indagacion de la razén por la que las personas piensan y se comportan de la manera en la
que actlan; en pocas palabras la motivacion es un tema un poco complejo y es afectado

por una gran cantidad de factores en el entorno organizacional.

Pérez & Rojas (2018)En su investigacion Nos dice que actualmente la motivacion tiene
diversas definiciones, porque es un tema de preocupacion generalizada en el campo
académico como en el campo psicoldgico y administrativo, en otras palabras, nos quiere
decir lo que impulsa al ser humano a cometer actividades explicitas o dejar de hacerlas es
para poder alcanzar un fin; en ese sentido, la motivacion al personal es y sera un tema
complejo desde el punto de vista psicologico y desde el punto de vista tematico
empresarial, para comprometer responsabilidades en funcion a las mejoras de las actitudes,
los comportamientos, las aptitudes, las habilidades, las destrezas y otros elementos que

influye en la capacidad del trabajador y su entorno.

La motivacion se construye en 3 dominios, por ejemplo:
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- Lavision profesional: es el estimulo energizarte, podria definirse como la capacidad de
las personas de ser realistas sobre si mismas y sus carreras, las personas con esta cualidad
que es un alto conocimiento de la carrera tienen una comprension precisa de sus fortalezas

y debilidades estableciendo objetivos profesionales y sobre todo més fluidos. (Pérez, 2020)

La identidad profesional: aporta el componente de direccion. Esta es la medida en que
las personas se definen por sus carreras y estd vinculada conceptualmente con el
compromiso laboral, el compromiso organizacional y la ciudadania organizacional, estas
personas e esfuerzan por estar siempre a la vanguardia, el reconocimiento y buscan un

papel de liderazgo. (Perez,2020)

La resiliencia profesional: Nos comenta que es la capacidad de adaptarse a las
condiciones cambiantes y poder superar las barreras profesionales, también tiene relacion
con la necesidad de tranquilidad, paz y la capacidad de superar todo tipo de barreras, tener
auto eficacia y la asertividad para la motivacion del logro; estas personas tienen una alta
capacidad de recuperacién profesional, creen en si misma y, tratan de alcanzar sus metas
laborales y estan muy comprometidas en asumir riesgos razonables para hacerlo.

(Perez,2020)

Dimensidn 1. Satisfaccion en la motivacion del personal

La satisfaccion en la motivacién laboral tiene mucho que ver con los aspectos que son
valorados como salario emocional, aunque el dinero que se cobra es fundamental y

primordial, como otros elementos que tenemos en cuenta. (Opziona, 2019)

-Ambiente laboral positivo: Nos dice que es una condicion que, para muchos empleados

muy complicado y escaso, de hecho, un 17% de los trabajadores consideran que este es el
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principal problema, por ello existen diferentes formas de manejar el ambiente laboral y en estos

casos un coach profesional puede ayudar a mejorarlo. (Opziona, 2019)

-Liderazgo asertivo: Es de suma importancia, ya que para ser un buen manager ha de ser
una persona empatica, sin embargo, hay que decir que la figura del mal jefe sigue existiendo
y, de hecho, es el inconveniente que mas problemas da, que sefiala el 29% de los empleados.

(Opziona, 2019)

- Conciliacién: Es un aspecto que motiva a los trabajadores, sobre todo cuando tienen un
cierto grado de cualificacion, para poder compatibilizar la vida profesional y personal es
fundamental, ya que el desarrollo de las nuevas tecnologias y la digitalizacion permiten
desarrollar el denominado el teletrabajoy prescindir de la oficina como punto fijo.

(Opziona, 2019)

- Falta de progresion laboral: El sindrome del trabajador estancado es uno de los principales
problemas en el mundo de los Recursos Humanos porque supone una bajada de
productividad, un trabajador productivo es aquel que ve posibilidades y oportunidades
de mejora interna o0 nuevos proyectos, ademas es importante poner a disposicion de
nuestros empleados cursos que les permitan formarse y mejorar sus habilidades

profesionales. (Opziona, 2019)

Indicadores

Cumplimiento en la motivacion del Personal

La motivacion del personal y cumplir con esa palabra quiza es uno de los problemas mas
comunes a los que debe hacer frente el departamento de recursos humanos de una empresa

en la actualidad, por eso, se puede mantener o incrementar el rendimiento de tu equipo,
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teniendolos altamente motivados eso aumentara su productividad y se sentirdn con mayor
compromiso con la compafiia, esquivando la desorganizacion y apatia por parte de los

integrantes de tu fuerza laboral. (Jara, 2022)

Dimensidn 2. Niveles intrinseca y Extrinseca

- Lamotivacion intrinseca es el medio para encontrar la satisfaccion dentro de uno
mismo, los motivadores intrinsecos pueden ser la curiosidad o la aceptacién de un
desafio nuevo, les gusta nuevos retos que siempre y cuando lleguen al éxito. (Asana,
2021)

- Lamotivacion extrinseca nos dice que implica evitar el castigo externo o buscar
recompensas, estos factores externos que motivan a los miembros del equipo pueden
incluir recompensas extrinsecas, como los incentivos de ventas o los méritos de

desempefio. (Asana, 2021)

Indicadores

Premiaciones en la motivacion del Personal

Para impulsar y motivar tus esfuerzos hay algunos principios que te serviran para conocer
y fortalecer a tu personal, para poder demostrarle que saben y el trabajo que vienen
laborando en forma productiva, de la misma forma demostrar que ti te sientes agradecido
de tenerlos en tu equipo, estas ideas serviran de mucho para la motivacion del personal

atrayendo productividad en tu empresa. (Morales, 2022)
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Escuchar a tu equipo, es de suma importancias hacerlo, ya sea de manera virtual o de la
presencial, lo primordial es poder escuchar lo que dice la persona y sobre todo
escucharlo con empatia, buscando entender que lo motiva y qué lo haria sentirse especial
y dentro del grupo, no a todos nos gustan, ni nos motivan las mismas cosas. (Morales,
2022)

Dar mayor autonomia, nos dice que es la libertad y capacitad de control que siente un
empleado en su trabajo, se puede interpretar que el personal seleccione sus horarios y
trabajar de la forma que a él le parezca, también se le puede permitir en escoger sus
instrumentos preferidas, el paso a paso de una fase del proyecto, o empezar a buscar
clientes de un sector que les llame la atencion y los motive a seguir trabajando. (Morales,
2022)

Tiempo libre, sabemos que una de las cosas que mas le gusta al personal es la
flexibilidad de horarios y el tiempo libre, por ello, los colaboradores méas destacados en
nuestro programa de reconocimiento les damos dias adicionales de vacaciones y horas
libres, de esta manera la empresa también facilita el equilibrio entre la vida y el trabajo
de su personal. (Morales, 2022)

Empleado del mes, ofrecer un premio mensual, trimestral o anual donde los lideres o
jefes escojan al mejor trabajador que viene haciendo una gran laboral ejemplar en la
organizacion, este premio puede ser muy significativo para ellos, mediante bonos o
tarjeta de alimentos. (Morales, 2022)

Aplausos en las reuniones, en la mayoria de las oficinas es muy comun celebrar con un
aplauso el logro de todo un equipo para reconocer su esfuerzo, eso es muy importante

ya que los trabajadores se sentirdn muy apreciados. (Morales, 2022)
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- Ununiforme, esta es una de las formas mas antiguas de crear union en una organizacion
y sobre todo en el equipo, esto es de suma importancia para una empresa. (Morales,
2022).

- Diadel voluntario, a la mayoria de los colaboradores les encanta ayudar a la comunidad,
seria una buena idea un dia de voluntariado en el que todos vayan apoyar en lugares de
€sCasos recursos para que puedan realizar buenas acciones en conjunto. (Morales, 2022)

- Trofeo o premio de equipo, seria una buena idea premiar al mejor equipo la persona que
creen que merece este "trofeo” ya sea mensual, trimestral o anual, hacer una votacion,
de acuerdo a sus contribuciones o reflejo de los valores del equipo.(Morales, 2022)

- Notas adhesivas, dejar notitas motivacionales ya sea en la computadora, teclado o la
taza favorita de tu compafiero de trabajo, esto serd una sorpresa muy agradable y
significativa, descubrir estas amables palabras durante todo el dia es de mucha ayuda.

(Morales, 2022)

Dimensidn 3. Beneficios de la motivacion al personal

El beneficio de la motivacion en nuestra vida va mas alla de lograr nuestro objetivo, estar
motivado es lo mejor y eso nos impulsara hacia el éxito que nos brindara excelentes
beneficios y hacernos personas mas consientes, proactivas, perseverantes y sobre todo
personas seguras de si mismo. (Antiques, 2021)

Para lograr estos beneficios tenemos los siguientes objetivos que deberiamos plasmarnos:

- Tener claro nuestros objetivos, es de suma importancia ya que la motivacion radica de
nuestros objetivos esto nos sirve que sepamos en que estamos trabajando y asi poder
identificar cuéles son los puntos de nuestro plan que debemos eliminar, reforzar o
mejorar. (Antiques, 2021)
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Tener prioridades en nuestra vida, este punto es muy importante ya que cuando estamos
motivados haremos de nuestro objetivo nuestra prioridad por ejemplo si nuestro objetivo
es bajar de peso o tener una vida saludable, dedicaremos mayor tiempo comer sano y
realizar ejercicio fisico, la motivacion hara que nosotros mismo debemos cumplir lo que

nos hemos propuesto. (Antiques, 2021)

No podemaos rendirnos, es algo inevitable que en el camino hacia nuestra meta sintamos
en algun momento desmotivacién y dudemos sobre la posibilidad de cumplirlo, pero la
motivacidn no nos dejara que tiremos la toalla, méas bien nos impulsara a continuar y
seguir adelante, intentar cuantas veces sea necesario aprendiendo ser perseverantes y

jamas rendirnos. (Antiques, 2021)

Tener el autoestima alto, la motivacion nos eleva el autoestima y eso nos hace sentir
bien y sobre todo imparables en el camino hacia el éxito, cada paso que demos asi sea
pequefio o minimo que logramos dar para alcanzar la meta nos hace sentir que no hay
nada que pueda impedirnos en lograr nuestro objetivo e incluso nos hace sentir mas

desafiantes que sabremos superar todo lo que nos propongamos. (Antiques, 2021)

Indicadores

Reconocimientos en la motivacion del Personal

El reconocimiento laboral definitivamente influye en la productividad de los trabajadores,

por lo que es fundamental que las empresas deben contar con un plan de reconocimientos

alineado a su cultura organizacional el cual permitird visualiza y premiar el esfuerzo y

dedicacion de cada trabajador, generando un alto nivel de motivacion y querer seguir

proyectandose. (Morales, 2022)
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Variable2. Clima Laboral

El clima laboral incluye desde la forma de la relacionarse de los empleados hasta la
satisfaccion de los mismos, en pocas palabras, el clima laboral es el medio en el que se
desarrolla un trabajo, es el ambiento que respira cada trabajador, dependiendo de cada
organizacion, asi como la calidad de dicho ambiente, este puede ser mas o menos bueno, en
tal sentido, el clima laboral tiene un gran impacto en la empresa, asi como en los empleados,
pues en funcion de este y los medios que este ofrece, un empleado podra desarrollar su
trabajo a un mayor o menor rendimiento dependiendo del clima laboral que tenga. (Cool,

2018)

La excelencia en la atencién al usuario se relaciona directamente con un clima laboral
adecuado, dando como resultado una satisfaccion al personal de salud, dentro de cada una
de las instituciones el crecimiento se ve enfocado en el desarrollo de actividades con un

buen ambiente de trabajo. (Carrién, Castelo, Alcivar, Quifiones, & Llambo, 2021)

Realizaron una indagacion referente a “Clima Organizacional y Estrés Laboral en
funcionarios técnico-Administrativos universitarios” en México el método utilizado en la
investigacion es transversal y una muestra de 205 técnicos-administrativos siendo su
instrumento de medida la escala de estrés en el trabajo motivacion y clima laboral, teniendo
como resultado que el 82.9% de las muestras son tolerables indices de estrés y 17%en
preocupantes indices. El vinculo entre trabajadores fue el factor del clima laboral
positivamente con una mejor evaluacion, y el indice de apoyo de jefes y el resto de personal
de la empresa fueron quienes predijeron el estrés laboral. En ambos factores se basa el
soporte social, este sefiala la impresion de la calidad en vinculos interpersonales. (Cruz,

Sousa y Souza ,2018)
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Dimensiones 1. Técnicas del clima laboral

Una buena remuneracion econdmica es un factor principal para una organizacion, otro

factor determinante es el clima laboral para asegurar la estabilidad de la empresa, por

ellos cada empleador debe de encargarse de generar y garantizar un ambiente positivo

para sus trabajadores asi logra influenciar positivamente el estado animico de su equipo

y por ende el rendimiento y productividad de su empresa. Aqui le daremos algunas ideas

de como motivar a la persona. (Conexion Easan, 2018)

Generar un ambiente de apoyo, la motivacion tiene como objetivo lograr que el
empleado cumpla sus funciones asignadas, el apoyo es muy fundamental para los
empleados ya que ellos son seres humanos y no recursos, por lo tanto el lider debe
ser solidario y empatico mostrando preocupacién por los trabajadores en general y
no solo en su desempefio sino también en la vida personal asi refuerzan la relacion
de confianza entre jefe y empleado. (Conexién Easan, 2018)

Tiempo flexible en el trabajo, una buena organizacion respeta los horarios y
promesas flexibles, hoy en dia tienen estrategias flexibles que permiten al empleado
equilibrar sus vidas profesionales y personales a la vez, eso nos ayuda a trabajar
donde sea necesario. (Conexion Easan, 2018)

Reconocer los logros de los trabajadores, un buen clima laboral es la clave para el
éxito de cualquier compariia a mediano o largo plazo, asi como para la retencion de
empleados, en vez de centrarse en gran medida en los incentivos de motivacion, se
deben establecer un conjunto de objetivos claramente definidos y programados para
que posteriormente, cuando se cumplen esos objetivos, se debe celebrar el trabajo
bien hecho, el reconocimiento es muy importante y sobre todo reconocer los logros
de los trabajadores ayuda a crear un clima laboral positivo y también alienta a los
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empleados a sobresalir en sus tareas..(Conexién Easan, 2018)

- Dar autonomia a los trabajadores, parte de la construccion de una base de apoyo es
aprender a confiar en que los trabajadores utilizaran sus horas laborales para lograr
sus objetivos, eso crea un fuerte sentido de autonomia y seguridad ya que los
trabajadores se sentirdn empoderados con iniciativa de desarrollar sus trabajos

eficientemente. (Conexion Easan, 2018)

Indicadores

Trabajo en equipo
El trabajo en equipo responde a una manera organizada y coordinada de trabajar entre varias
personas con la finalidad de alcanzar metas comunes esto se puede considerar una
herramienta laboral maravillosa, a través de las habilidades complementarias de cada uno
de los integrantes, todos los miembros del equipo mantienen una responsabilidad individual
y mutua para dirigir todos los esfuerzos a un objetivo comun, como un gran resultado
encontramos un mayor rendimiento, productividad y satisfaccion personal y laboral. Por
ello en el trabajo en equipo el liderazgo es compartido por todos, por ello, es muy importante

el estilo de comunicacion que se adopta. (Torres, 2022)

Dimensiones 2. Desarrollo del clima laboral

Cuando las personas se conocen como profesionales sus fortalezas, debilidades y talentos
también se conocen como personas, eso influye en el desarrollo del clima laboral, por eso
se hace imprescindible el autoconocimiento para mejorar como persona, pero también como
profesional, explotando nuestros puntos fuertes y minimizando los débiles. La formacion

continua es imprescindible para lograr el desarrollo profesional, esta es una de las formas
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de crecimiento en el mercado y clima laboral que es la formacion constante. El aprendizaje
puede enriquecer nuestra profesion, contribuir a desarrollarnos profesionalmente de

nosotros mismos. (Pull, 2020)

Indicadores

Comunicacion
La comunicacion es un proceso que consiste en la transmision e intercambio de mensajes
entre un emisor y un receptor, es también el intercambio de palabras, respetando las ideas
y opiniones de cada individuo, aprendiendo escuchar y sobre todo compartir las ideas de

otros. (Delgado, 2018)

El proceso comunicativo es esencial para la vida en sociedad y en lo laboral: permite que
los seres humanos se expresen y compartan informacion entre si, establezcan relaciones,

Ileguen a acuerdos y sean capaces de organizarse. (Delgado, 2018)

Dimensién 3. Calidad del clima

El clima organizacional es un conjunto de atributos, cualidades, valores y propiedades
permanente de un ambiente de trabajo concreto, que son percibidas por las personas que
son parte de una organizacion y eso influye en su conducta, en este presente trabajo de
investigacion trata del Clima organizacional y las consecuencias que trae en la calidad de
vida del personal administrativo el cual juega un papel importante para tener éxito en la
gestion de hoy y cuando nos referimos a la calidad de vida es una filosofia de gestion que
mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y brinda oportunidad de

desarrollo y progreso personal. (Vargas, 2019)
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Indicadores
Cualidades

Las cualidades son las caracteristicas que distinguen y definen a las personas los seres
vivos en general y las cosas. El término proviene del latin qualitasy permite hacer
referencia a la manera de ser de alguien o algo. (Pérez, 2021)

MARCO CONCEPTUAL
Motivacion de personal

La motivacion personal o automotivacion es tener el impulso y el entusiasmo para lograr
algo sin la supervision o influencia de otros por ejemplo cuando un individuo estéa
motivado, se siente mas realizado, feliz y apto para cualquier reto que se le presente y ve
posible alcanzar sus objetivos, ya que los trabajadores son el motor de la empresa y

desempefian un papel importante en el desarrollo profesional. (Pérez, 2020)

Clima laboral

Nos comenta que el clima laboral también es un conjunto de propiedades que se miden
acerca del trabajo que uno hace directa o indirectamente, que influye en su motivacion y su
comportamiento, la excelencia en la atencion al usuario se relaciona también directamente
con un clima laboral adecuado, dando como resultado una satisfaccion al personal de salud.
Dentro de cada una de las instituciones el crecimiento se ve enfocado en el desarrollo de
actividades con un buen ambiente de trabajo para el buen desarrollo de la empresa. (Carrion,

Castelo, Alcivar, Quifiones, & Llambo, 2021)

MYPES

No dicen que la mype es una unidad econdémica constituida por una persona natural y
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juridica, bajo cualquier forma de organizacion o gestion empresarial contemplada en la
legislacion vigente, que tiene como objeto desarrollar actividades de transformacion,
produccidn, comercializacion de bienes o prestacion de servicios, también las mypes son
de vitales en la importancia para la economia de nuestro pais ya que aportan un 40% al PBI

y un 80% de la oferta laboral. (Huaman, 2018)
VISION

Nos comentan que la vision es la capacidad de ver més alla, en tiempo y espacio, y por
encima de los demas, significa visualizar, ver con los ojos de la imaginacion, en términos
del resultado final que se pretende alcanzar, la declaracion de vision, ya sea en el plano
personal o como componente del proceso de administracion estratégica de una
organizacion, es un complemento de la misién, la cual puede ser entendida como la brajula,
esa herramienta que otorga la confianza de que se marcha en el sentido correcto. (Cuevas,

2020)
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I11.  HIPOTESIS

Las hipotesis nos dice que son explicaciones tentativas del fendmeno o problema
investigado formuladas como proposiciones o afirmaciones y constituyen las guias de un
estudio lo que trata de decir es o que tratamos de probar , por asi decirlo, toman la estafeta
de parte del planteamiento del problema para determinar el curso de la indagacion, las
variables adquieren valor para la investigacion cientifica cuando Ilegan a relacionarse con
otras variables en las hipotesis, en este caso, se les suele denominar construcciones
hipotéticas, pero no toda investigacion necesita hipdtesis, como lo hace la investigacion
descriptiva, no los necesitan porque basta con hacer unas pocas preguntas de investigacion
(Sampiere & Mendoza, 2018).

La presente investigacion titulada Propuesta de mejora de la motivacion del personal y
clima laboral en la pequefia empresa Corporacién Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo
Chimbote, 2022. No se planteé Hipdtesis por ser una investigacion descriptiva — de

propuesta de mejora.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Disefio de Investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental- transversal- descriptivo- de

propuesta.

No experimental

- Segun Mata (2019) nos dice que, en el caso de los estudios no experimentales, no

existe ningun tipo de incidencia, por parte de quien investiga, sobre las variables

independientes; por tanto, contrario a la experimentacion, se realizé anélisis causa-

efecto sin mediacion alguna sobre las causas.

- Fue no experimental, por no se manipulo deliberadamente ninguna de las variables
de motivacion de personal y clima laboral de la pequefia empresa Corporacion
Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022. Se recogi6 la informacion tal
como se encontro en la realidad sin sufrir ningun tipo de modificaciones.

Transversal

- Segln Hernandez y Mendoza (2018) menciona que el disefio trasversal se

aplica en un espacio de tiempo; el estudio se realizara en un ambiente de su

estado natural obteniendo datos de la realidad en la investigacion, las

investigaciones trasversales son faciles de elaborar, las variables en estudio se

recolectan en un periodo determinado, con punto de inicio para futuras
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investigaciones que se elaboren.

- Fue trasversal, porque se recogi6 informacion de las variables motivacion de

personal y clima laboral de la pequefia empresa Corporacién Jaeger S.A.C.,

distrito de Nuevo Chimbote, 2022. y porque se desarroll en un espacio de

tiempo establecido, teniendo una fecha de inicio y una fecha fin que especifica

octubre del 2022

Descriptivo

- Segun los autores Monroy y Sanchez (2018) definen que la investigacion

descriptiva consiste en una caracterizacion de un hecho, de un fendmeno de un

individuo o grupo con la finalidad de establecer su estructura. Donde los

resultados de la investigacién descriptiva que se ubican en nivel intermedio

(p.107)

- La presente investigacion fue descriptivo con propuesta, su propésito fue

describir las principales caracteristicas de la motivacion y clima laboral para luego

proponer una propuesta de mejora de ambas variables para el desarrollo y

sostenibilidad de la pequefia empresa en estudio.
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De propuesta

- Nos dice propuestas tienen como objetivo convencer a la gente de que sus ideas y

proyectos son importantes. Se esfuerzan por explicar cbmo se puede completar

satisfactoriamente el proyecto. Una propuesta de investigacion debe permitir que

la gente sepa por qué el proyecto es una idea buena y / o0 necesaria y que usted

comprende qué informacion y estudios ya existen. Tenga en cuenta que la forma en

que esta redactada la propuesta también es importante, ya que la gramaética, la

estructura y el contenido pueden marcar la diferencia en la aceptacién o el rechazo

de la propuesta. (Rodrigo, 2020)

- La investigacion fue de propuesta porque se elabord una propuesta y un plan de

mejora, con los resultados obtenidos de la investigacion propuesta de mejora de la

motivacién y clima laboral en la pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C.,

distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

4.2 Poblacién y Muestra

Poblacion: Segin Tamayo (2018) la poblacion es una universalidad de sujetos con

peculiaridades habituales. Referente a esta investigacion, Se utilizé una poblacion de 15

trabajadores de la pequefia empresa Jaeger SAC, para ambas variables Motivacion de

Personal y Clima Laboral.
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Muestra: Segun Lépez (2018) nos dice que la muestra es un subconjunto de datos
perteneciente a una poblacion de datos. Estadisticamente hablando, debe estar constituido
por un cierto nimero de observaciones que representen adecuadamente el total de los datos.
Se utiliz6 una muestra de 15 trabajadores de la pequefia empresa Jaeger SAC, para ambas
variables Motivacién de Personal y Clima Laboral.

Criterio de inclusion: no considerar a trabajadores sino de acuerdo a quienes se va
encuestar

a. Aguellos trabajadores que contratan nuestros Servicio de la Pequefia Empresa
Corporacion Jaeger SAC.

b. Los participantes que llenen de forma correcta las encuestas brindadas para el estudio.
Criterio de exclusion:

a. Aquellas personas que no asistan de la Pequefia Empresa Corporacion Jaeger SAC.

b. Aguellos ex trabajadores de la Pequefia Empresa Corporacion Jaeger SAC.
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4.3 Definicion y operacionalizacion de variable

VARIABLE DEFINICION DIMENSION | DEFINICION INDICADORE | ITEMS FUENTE | ESCALA DE
CONCEPTUAL ES OPERACIONAL S MEDICION
La motivacign | Satisfaccion en | La satisfaccion en la 1. usted esta
personal o | 1a motivacion | motivacion laboral tiene satisfecho con su
automotivacion  es | del personal mucho que ver con los horario de trabajo que
tener el impulso y el aspectos que son le asigna la empresa?
MOTIVACION | gntusiasmo para valorados como salario
LABORAL lograr algo sin la emocional. Aunque el o 2.¢Usted cree que la
supervision 0 dinero que se cobra es | Cumplimiento empresa cumple con
influencia de otros. fundamental, hay otros el salario por el
Cuando un individuo elementos que tener en desempefio de sus | trabajadores
estd motivado, se cuenta. (Opziona, 2019) actividades?
siente mas realizado y 3. ¢usted cree que la
ve posible alcanzar empresa cun_1p|e_ con _
sus objetivos y los Las capacitaciones Likert
niveles de la para un buen
motivacion.  Contar desarrollo laboral?
con capacidad  de 4. Usted cree que la

automotivacion  es
una gran ventaja, ya
que puede mejorar la
calidad de vida,
ademas de
desempefiar un papel
importante en el

empresa cumple con
las politicas
plasmadas?
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desarrollo
profesional,

la productividad e
incluso la

satisfaccion  laboral
del individuo. (Pérez,
2020)

Niveles
intrinsecos
extrinsecos

y

La motivacién
intrinsecaes el medio
para encontrar la
satisfaccion dentro de uno
mismo. Los motivadores
intrinsecos pueden ser la
curiosidad o la aceptacién
de un desafio nuevo.

La motivacion

extrinseca implica evitar
el castigo externo o
buscar recompensas. Los
factores externos que
motivan a los miembros
del equipo pueden incluir
recompensas extrinsecas,
como los incentivos de
ventas o los méritos de
desempefio. (Asana,
2021)

Premiaciones

5.¢Usted cree que

empresa deberia
entregar bonos en
fechas festivas vy
mejores  beneficios
sociales?

6. ¢Considera que la
empresa deberia

brindar premios por
el buen desempefio
de cada trabajador?

7.¢Usted cree que la
empresa deberia
mejorar en el aspecto
de premiaciones para
motivar al personal?

Trabajador
es

beneficios de la

motivacion
personal

al

Los beneficios de la
motivacién en nuestras
vidas van mas alla de
lograr nuestros objetivos.
Aunque estar motivados
es lo que nos impulsara
hacia el éxito, también
nos brinda excelentes
beneficios que nos hacen
ser personas mas
conscientes,

Reconocimiento
S

8.;Considera  usted
gue recibe
reconocimientos a su
buen desempefio?

9. ¢(Considera usted
gque es necesario
reconocer los logros
de los trabajadores?

trabajadore
S
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perseverantes y seguras.
(Antiques, 2021)

10.;,Considera usted
que la empresa
reconoce su esfuerzo
y dedicacién?
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Operacionalizacion de variables e Indicadores

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES | DEFINICION INDICADORES | ITEMS FUENTE ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El clima laboral incluye desde técnicas del Ademas de wuna justa | Trabajo en | 11.;Considera
i . i6 5mi . usted que
CLIMA LABORAL |la forma de la relacionarse de | .ji 4 |aboral remuneracion  economica, | gquipg traba'gn -
los empleados hasta la otro factor determinante es )
Rk : _ equipo? LIKERT
satisfaccion de los mismos. el clima laboral es usar '
En otras palabras, el clima técnicas para lograr todo
laboral es el medio en el que planeado, para asegurar la
se desarrolla un trabajo. sostenibilidad de  una
Dependiendo de la compafia, cada empleador
organizacion, asi como la debe garantizar un ambiente
calidad de dicho ambiente, laboral positivo para sus
este puede ser mas 0 menos colaboradores. Asi se logra 12.¢Usted cree _
que hay Trabajadores

bueno. En este sentido, el
clima en la empresa tiene un
gran impacto en la empresa,
asi como en los empleados.
Pues, en funcion de este y los
medios que este ofrece, un
empleado podra desarrollar su
trabajo a un mayor o menor
rendimiento. (Cool, 2018)

influenciar  positivamente
en el estado de animo del

comparierismo
en su area de

equipo y, por ende, el trabajo?

rendimiento y 13.;Usted cree

productividad de la es

empresa.  (CONEXION indispensable

ESAN 2018) el trabajo en

equipo?

desarrollo del Las empresas mexicanas se | Comunicacion 14.;Usted

encuentran en un escenario considera que
clima laboral tiene buena

muy competitivo y
globalizado, por tal motivo,
es  necesario  estipular

comunicacion
con su jefe?
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estrategias de cambio a
través  del  Desarrollo
Organizacional (DO) y en
beneficio del principal pilar
de toda organizacion: “el
elemento humano”. Es por
ello, que los directivos de
las organizaciones deben
mostrar mas interés en
conocer el clima laboral,
haciendo hincapié en que el
resultado del rendimiento
organizacional, y la
productividad de la
organizacion dependera en
gran medida de la gestién
de los recursos humanos y
del clima que dicha gestién
genere. (Contreras ,2018)

calidad del

clima

El clima organizacional es
el conjunto de cualidades,
atributos, o propiedades
relativamente permanentes
de un ambiente de trabajo
concreto, que son
percibidas, sentidas 0
experimentadas por las
personas que componen la
organizacion empresarial y
que influyen sobre su
conducta. Nuestro presente

15. ¢Su jefe
deberia
capacitar y
ofrecer charlas
mensuales para
que fluya la
comunicacion
entre
trabajadores?

16. ¢Usted
considera que
tiene buena
comunicacion

trabajadores

con sus
comparieros de
trabajo?

Cualidades 17.¢Su  jefe
deberia

capacitar y
ofrecer charlas
mensuales para
que fluya la
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trabajo de investigacion
trata del Clima
organizacional y las
consecuencias que trae en la
calidad de vida del personal
administrativo el cual juega
un papel importante para
tener éxito en la gestion de
hoy y cuando nos referimos
a la calidad de vida es una
filosofia de gestion que
mejora la dignidad del
empleado, realiza cambios
culturales y brinda
oportunidad de desarrollo y
progreso  personal Esta
filosofia es un set de
creencias que engloban
todos los esfuerzos por
incrementar la
productividad y mejorar la
moral (motivacion) de las
personas enfatizando la
participacion de las
personas, la preservacion de
su dignidad, y por eliminar
los aspectos disfuncionales
de la jerarquia
organizacional.

(Vargas,2019)

comunicacion
entre
trabajadores?

18.;Usted
considera que
tiene buena
comunicacion

con sus
comparieros de
trabajo?

19. ;Considera
que el clima
laboral de Ia
empresa es
bueno para
poder
desarrollar sus
habilidades y
cualidades?

20. ¢ Usted cree
que mejoran
continuamente
los métodos de
trabajo para el
desarrollo de
sus
cualidades?
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4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Para el desarrollo de datos se utilizd como técnica la encuesta. Segun Salas (2020) manifiesta
que es la técnica mas empleada en las investigaciones realizadas por los investigadores. Se
utiliza para recolectar informacion de los investigados respecto a las caracteristicas o variables
en estudio.

La técnica que se utilizd para el recojo de la informacion fue la encuesta que estuvo dirigido a

los trabajadores de la empresa Corporacion Jaeger SAC. del distrito de Nuevo Chimbote.

Instrumento

Segun Leo (2021) manifiesta que el cuestionario permite recolectar informacion y datos para

su tabulacion, clasificacidn, descripcion y analisis en un estudio o investigacion.

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario estructurado con 20 preguntas que se
encuentran en el anexo 3. Las primeras 10 preguntas estaban dirigidas de la motivacion de

personal y las 10 Gltimas a clima laboral, asimismo se aplicé a los trabajadores de las Mypes.

4.5 Plan de Andlisis

Segun Westreicher (2020) el plan de andlisis de datos consiste en someter los datos a la
realizacion de operaciones, el andlisis de datos es el estudio exhaustivo de un conjunto de
informacidn cuyo objetivo es obtener conclusiones que permitan a una empresa o entidad tomar

una decision.

Después de obtener los datos, se elabord un plan de analisis, por lo cual se realizo la tabulacion
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de los resultados de acuerdo a cada una de las variables y teniendo en cuenta sus dimensiones,
se calculd las frecuencias y porcentajes y se empleara el programa Microsoft Excel.
Posteriormente se realizd el andlisis e interpretacion de los datos recopilados, a través de la
encuesta, también se utilizé el programa Microsoft Word para la redacciéon digital de trabajo de
investigacion, ademas se utilizé el programa PDF para presentar el trabajo de investigacion
final, asi mismo se utilizé el programa Turnitin para verificar que no exista plagio en la
investigacion, finalmente se utilizé el programa Power Point para la presentacion de la

ponencia.
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4.6 Matriz de Constencia

Titulo Enunciado Objetivos Variables Poblacion Metodologia Técnicas e Plan
y Muestra instrumento
de
anélisis
OBJETIVOS GENERALES: Var@ablt?? 1. Disefio de
cudl es 1o | CSblecer una propuesta de mejora E/Ia%t:)\r/:lcmn Poblacion Investigacion Slan de
(’ i i0 =7z —yc_ 7 A i
Propuesta de | propuesta de glﬁmlz Iarggﬁ;adcelcl)gpSgLegzrsﬁqnparLsg Lz%[,poblauon S_e utiliz6 ;' Teenicas analisis
mejora de la | mejora de la | corporacion Jaeger S.A.C, distrito (resa; ntad _rllseng _,n.e Encuesta .
motivacién | motivacion al | ge Nuevo Chimbote, 2022. epresentada 1 INvestigacion. 1 imento Se utilizd los
del ‘personal | personal gnm:)&:'eiiqugﬂz le\lxoperimental Cuestionario | diferentes
libora en Ia | de l pequena | OBJETIVOS ESPECIFICOS para fines de | ransversal Mitosoft
pequefia empresa Variable 1. Motivaciéon al cuantificar su | descriptivo- de (Word, Excel,
empresa Corporacién | personal tamano - se | propuesta PDF,  Power
corporacion | Jaeger S.A.C., ;Er)]?:“igta USZ point y
Jsaif\]ecr ﬂ;ig\'}g de -De_termip/ar las carac_teris_t,icas de 15 : Turnitin.
distrito de Chimbote, Satlsfalcuon en la motivacion en ,Ia Variable 2. | trabajadores.
nuevo 2022? pequena  empresa  Corporacion Clima Laboral
Chimbote Jae_ger S.A.C., distrito de Nuevo
’ Chimbote, 2022. Muestra
2022
o o La muestra
-ldentificarlas caracteristicas los fue
niveles intrinsecos y extrinsecos que conformada
ofrecen motivacion del personal en por 15
la pequefia empresa Corporacion trabajadores.

Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo
Chimbote, 2022.

-Describir las caracteristicas los
beneficios de la motivacién al
personal en la pequefia empresa
corporacion Jaeger S.A.C., distrito
de nuevo Chimbote, 2022

Variable 2. Clima laboral
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-Detallar las caracteristicas las
técnicas del clima laboral en la
pequefia empresa Corporacion
Jaeger S.A.C., distrito de
Nuevo Chimbote, 2022,

-Determinar las caracteristicas del
desarrollo del clima laboral en la
pequefia empresa Corporacion
Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo
Chimbote, 2022.

-Determinar las caracteristicas de la
calidad del clima laboral en la
pequefia empresa Corporacion
Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo
Chimbote, 2022.

-Elaborar una propuesta de un
plan de mejora de la motivacion
al personal en la pequefia
empresa corporacion Jaeger
S.A.C., distrito de nuevo
Chimbote, 2022.
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4.7 Principios éticos

Este trabajo de investigacion se realizd con total transparencia al momento de realizar
la recoleccion de datos de la poblacion en estudio; se hizo hincapié en la autenticidad
de los resultados obtenidos, la confidencialidad de las encuestas aplicadas fue de
estricto caracter de estudio y honestidad al momento de realizar los analisis con un
respeto que se merece cada encuestado. El informe final que se presenta toma los
principios éticos emanados del Reglamento de Etica de la Universidad Catélica

Uladech, los cuales se citan a continuacion:

Proteccidn a las personas. - En esta investigacion se protegio a los participantes y
respetamos la dignidad humana, la identidad, la diversidad, la confidencialidad y la
privacidad, sino que en este proyecto de investigacion se esperd obtener en base a las
variables en estudio motivacion laboral y clima laboral, obteniendo la aprobacion del
encuestada con una firma y aprobacién en el consentimiento informado.
Beneficencia no maleficencia. - Al realizar el trabajo nosotros debemos asegurar el
bienestar de las personas que participan en las investigaciones, en ese sentido, la hora
de solicitar la informacion requerida en cada una de las encuestas, como investigador,
se trato con el debido respeto a las personas que colaboraron brindando informacién,
asimismo se les brindara la confianza que necesitan para obtener la informacion
requerida.

Libre participacion y derecho a estar informado. Este principio nos facilito que las
personas que desarrollan las actividades de investigacion tengan el derecho a estar
bien informados con finalidades de la investigacion que desarrollan, o en la que

participan; ya que se le explico la importancia de la investigacion en el consentimiento
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informado generando la confianza al encuestado y seguridad al momento de brindar

la informacion.

Justicia. —En este principio nosotros debemos ejercer un juicio razonable, ponderable y
tomar las precauciones necesarias para asegurar la informacién que requerimos, en el
momento de recoger la informacion, se trat con respeto y se les hizo mencion sobre las
pautas del cuestionario, previo consentimiento del encuestado al realizar o aplicar la
encuesta a los trabajadores, con la informacion ya obtenida se llevara a cabo el desarrollo
satisfactorio del proyecto de investigacion.

Integridad cientifica: En este principio cuidaremos la integridad o rectitud, que
deben regir no solo la actividad cientifica de un investigador, comprometiéndonos con
cada uno de los encuestados a respetar la integridad, quienes colaboraron con
informacion al momento del recoger la informacion lo cual fue de vital importancia

para la investigacion, cuidando la informacién brindada.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados

Tabla 1

Caracteristicas de la Satisfaccion en la motivacién en la pequefia empresa
Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022

Satisfaccion (cumplimiento en la motivacion de N %
personal)

satisfecho con su horario de trabajo que le asigna

la empresa

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Algunas veces 5 33.00
Muy pocas veces 2 13.00
Nunca 8 54.00
Total 15 100.00
cumple con el salario por el desempefio de sus

actividades

Siempre 0 0.00
Casi siempre 3 20.00
Algunas veces 5 33.00
Muy pocas veces 7 47.00
Nunca 0 0.00
Total 15 100.00
Cumple con capacitaciones para un buen

desarrollo laboral

Siempre 13 87.00
Casi siempre 2 13.00
Algunas veces 0 .00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 15 100.00
Satisfecho con el puesto de trabajo

Siempre 3 20.00
Casi siempre 5 33.00
Algunas veces 7 47.00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequefia
empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022
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Tabla 2

- Caracteristicas de los niveles intrinsecos y extrinsecos que ofrecen motivacion
del personal en la pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de
Nuevo Chimbote, 2022.

Niveles Intrinsecos y N %
Extrinsecos(premiaciones)

entregar bonos en fechas festivas y mejores
beneficios sociales

Siempre 15 67.00
Casi siempre 0 0.00

Algunas veces 0 0.00

Muy pocas veces 0 0.00

Nunca 0 0.00

Total 15 100.00
premios por el buen desempefio de cada

trabajador

Siempre 8 53.00
Casi siempre 4 27.00
Algunas veces 3 20.00
Muy pocas veces 0 0.00

Nunca 0 0.00

Total 15 100.00
Mejorar en el aspecto de premiaciones

para motivar al personal

Siempre 15 100.00
Casi siempre 0 0.00

Algunas veces 0 0.00

Muy pocas veces 0 0.00

Nunca 0 0.00

Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los representantes de la
pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote,
2022
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Tabla 3

- Caracteristicas los beneficios de la motivacion al personal en la pequefia empresa
corporacion Jaeger S.A.C., distrito de nuevo Chimbote, 2022

Beneficios (reconocimiento) N %
Recibe reconocimientos a su buen

desempefio

Siempre 0 0.00
Casi siempre 2 13.00
Algunas veces 3 20.00
Muy pocas veces 4 27.00
Nunca 6 40.00
Total 15 100.00
Necesario reconocer los logros de

los trabajadores

Siempre 8 53.00
Casi siempre 5 33.00
Algunas veces 2 14.00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 15 100.00
reconoce su esfuerzo y dedicacién

Siempre 15 100.00
Casi siempre 0 0.00
Algunas veces 0 0.00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los representantes de la
pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote,
2022
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Tabla 4

- Caracteristicas de las técnicas del clima laboral en la pequefia empresa
Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Técnicas del clima laboral (trabajo en N %
equipo)

Trabajan en equipo

Siempre 2 13.00
Casi siempre 0 0.00
Algunas veces 10 67.00
Muy pocas veces 3 20.00
Nunca 0 0.00
Total 15 100.00
compafierismo en su area de trabajo

Siempre 0 0.00
Casi siempre 3 20.00
Algunas veces 7 47.00
Muy pocas veces 2 13.00
Nunca 3 20.00
Total 15 100.00
indispensable el trabajo en equipo

Siempre 12 80.00
Casi siempre 1 7.00
Algunas veces 0 0.00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 2 13.00
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los representantes de la pequefia
empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022
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Tablas

- Caracteristicas de las caracteristicas del desarrollo del clima laboral en la pequefia empresa
Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Desarrollo del clima laboral N %
(comunicacion)
buena comunicacion con su jefe

Siempre 0 0.00
Casi siempre 2 13.00
Algunas veces 9 60.00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 4 27.00
Total 15 100.00
capacitar 'y  ofrecer charlas

mensuales para que fluya la

comunicacion entre trabajadores

Siempre 3 20.00
Casi siempre 10 67.00
Algunas veces 0 0.00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 2 13.00
Total 15 100.00
buena comunicacion con  sus

compafieros de trabajo

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Algunas veces 6 40.00
Muy pocas veces 1 7.00
Nunca 8 53.00
Total 15 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los representantes de la
pequefia empresa Corporacién Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote,
2022
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Tabla 6

- Caracteristicas de las caracteristicas de la calidad del clima laboral en la pequefia empresa
Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Calidad del clima N %
laboral(Cualidades)

Cuenta con cualidades para

formar parte de la empresa

Siempre 15 100.00
Casi siempre 0 0.00
Algunas veces 0 0.00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 15 100.00
brinda apoyo para mejorar las

cualidades que posee

Siempre 0 0.00
Casi siempre 2 13.00
Algunas veces 6 40.00
Muy pocas veces 3 20.00
Nunca 4 27.00
Total 15 100.00
Clima laboral bueno para poder

desarrollar sus habilidades y

cualidades

Siempre 7 47.00
Casi siempre 0 0.00
Algunas veces 3 20.00
Muy pocas veces 0 0.00
Nunca 5 33.00
Total 15 100.00
métodos de trabajo para el

desarrollo de sus cualidades

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Algunas veces 1 7.00
Muy pocas veces 6 40.00
Nunca 8 53.00
Total 15 100

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los representantes de la
pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022
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Tabla 7

- Propuesta de un plan de mejora de la motivacién al personal y clima laboral en la pequefia empresa corporacion Jaeger S.A.C.,
distrito de nuevo Chimbote, 2022.

Indicadores Problemas encontrados Causas del | Consecuencia del | Acciones de mejora Responsable
problema problema S
Cumplimiento en la | EI 54% nunca estd satisfecho | La empresa no |- Personal desmotivado. | Realizar un programa de
motivacién del | con su horario de trabajo. respeta el horario sugerencias y reuniones que
personal asignado, porque | Desinterés al | ayuden a mejorar el entorno
no tiene un horario | desemperfiar sus | laboral respecto al tema de los
fijo de salida, | funciones horarios, generando mayor
causando malestar comprension en cuanto al
entre los empleador y el colaborador
trabajadores dentro de situaciones
adversas.
El 47% muy pocas veces | La empresa no | Genera bajo -Ofrecerles oportunidades de
cumple con el salario por el | cumple con su rendimiento. crecimiento
desempefio de sus actividades salario de acuerdo -Pagar puntualmente la
al desempefio de |FEl personal se siente | remuneracion del trabajador.

cada trabajador al
realizar sus
actividades.

descontento ya que el
salario no refleja o cumple
con sus expectativas al
realizar sus actividades.

-No cumplen con los
objetivos de la empresa

- Realizar  reuniones
con los colaboradores sobre
las remuneraciones y el buen
uso del presupuesto.

El 47% algunas veces no estan
satisfechos con su puesto de

La empresa tiene
desconocimiento al

- Crea un clima

-Asignarle un puesto
adecuado de acuerdo a

) laboral  pésimo vy )
trabajo. momento de rotar a - su perfil
problematico esto
su personal vy -Ofrecerles
. causara un  malestar )
brindarle las . oportunidades de
. entre trabajadores .
funciones que le . crecimiento
corresponde obteniendo un mal q |
P desempefio. adecuar 0S

incentivos salariales a

empleador
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los diferentes perfiles
de cada trabajador.

Premiaciones

El 67% casi siempre brinda
premiaciones para motivar al
personal

Falta
implementar un
plan de premios

Bajo rendimiento en la
area de trabajo y una
desmotivacion  ente

--Mejorar la motivacion,
satisfaccion e incentivos
del colaborador para un

ya sea el | trabajadores. desempefio laboral.
empleado del -Brindando  premios e
mes, 0 con mayor incentivos retendriamos a
desempefio para los colaboradores antiguos
motivar al y atraer futuros
personal colaboradores.
-Generar  un  entorno
laboral de apoyo.
-Reforzar  los  valores
organizacionales.
reconocimient El 40% nunca reconoce el | Desconocimiento |-Personal con baja | -Reconocer cada cierto
0 buen desempefio del empleador de | actitud laboral tiempo el desempefio del
como -Personal descontento | trabajador

implementar  un
plan estratégico
de incentivos o
bonos.

con la empresa por no
buscar reconocer al
personal.

-Publicar los objetivos y el
plan de reconocimiento

Trabajo en
equipo

El 67% algunas veces el
grupo trabaja en equipo

El empleador no

ejerce un
liderazgo

empatico, ni
aplica un plan
estratégico  para
fomentar el

trabajo en equipo.

Mala imagen para la
empresa tanto a nivel
interno como externo,
incluso puede llegar a
perjudicarlos en el
tema de sus
licitaciones con sus
clientes, en forma de

-Desarrollar el valor de la
empatia y trabajo en
equipo mediante charlas
grupales.

-Promover la colaboracion
como un valor.

- Se dedicara tiempo a
fortalecer vinculos de

empleador
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aumento de quejas y
reclamaciones por el
comportamiento  de
sus trabajadores.

quipo.

El 47% algunas veces hay
comparierismo en su area de
trabajo

La falta de
empatia por parte
del empleador y

-Genera un
laboral turbio.
-Se contagian de la

clima

-Promover la colaboracién
como un valor.
- Se dedicard tiempo a

también de sus | falta de empatia al | fortalecer vinculos de
empleados momento de realizar | quipo.
sus actividades. Realizar charlas de que
importante es el
comparfierismo en una
empresa.
Comunicacion El 60% algunas veces tiene | El duefio | -Si no hay buena | -El duefio debe considerar

buena comunicacién con su
jefe

desconoce de
estrategias de
comunicacion
para un buen
clima laboral.

comunicacion las
tareas cotidianas de
cada trabajador no se
podran  desarrollar
bien, causando
frustracion, retrasos e
insatisfaccion

la  opinion de los
empleados a traves de
encuestas que permitan
obtener informacion util y
enfocada sobre las medidas
a adoptar.

-Mantener una
comunicacion fluida entre
empleados y alta directiva,
dado que permite a la
plantilla conocer qué estan

haciendo bien y qué
podrian  hacer  mucho
mejor.

El 67% casi siempre deberian | EI duefio le falta | -No podran realizar un | Implementar charlas

capacitar y ofrecer charlas

implementar  un

trabajo en equipo.

motivacionales, charlas de

empleador
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mensuales para que fluya la
comunicacion entre

plan de
capacitaciones

Generaran malos
entendidos por la falta

comunicacion  para la
fluidez de trabajador y su

trabajadores mensuales 0 | de comunicacion, al | empleador.
trimestrales para | momento de
reforzar la | desarrollar una
comunicacion actividad.
entre
trabajadores.
El 53% nunca tiene buena | La empresa | Si  los canales de | Implementar un sistema de

comunicacion con sus
comparieros de trabajo

desconoce de
estrategias de

comunicacidon no son
tan fluidos, generara

canales de comunicacion,
para que los trabajadores

comunicacion que las relaciones | socialicen mejor entre
para un Dbuen | laborales entre | compafieros de trabajo,
clima laboral. trabajadores seran | generando una  mayor
densos, generando el | fluidez de informacion,
descuido de los | maximizando el
objetivos de la | rendimiento en las
empresa, al no realizar | diferentes areas.
correctamente de sus
actividades.
_ EI_ 40% algunas veces Lafalta de interes | consequiran los |~ R(_eallzar charlas
Cualidades brinda  apoyo  para de la empresa por motivacionales para

mejorar las cualidades
que posee

no apoyar a sus
trabajadores a
desarrollar  sus
cualidades.

objetivos que la
empresa se propone.

- Tendréan el
autoestima baja por no
creer en sus
capacidades para
superar las

adversidades y eso
afectara el desarrollo

enfocarnos en lo positivo y
asi desarrollar un buen
trabajo en la empresa.

-Implementar una charla
social para dejar los
miedos y progresar en
nuestra area de trabajo.
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de la empresa y de
ellos mismos.

El 53% nunca utiliza
métodos de trabajo para el
desarrollo de sus
cualidades

- Al duefio le falta
implementar
nuevos métodos
de trabajo.

- Desconforme del
personal en cuanto al
apoyo de la empresa.

- Descuido de la
calidad del trabajo
realizado.

Realizar un programa de
métodos de trabajo, que
ayuden a mejorar el
entorno laboral, generando
mayor desarrollo de sus
cualidades y habilidades
del trabajador.
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5.2 Analisis de Resultado

Tabla 1. Caracteristicas de la Satisfaccion en la motivacion en la pequefia empresa
Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022

Satisfecho con su horario de trabajo que le asigna la empresa: El 54% de los trabajadores
nunca estan satisfechos con el horario de trabajo que le asigna la empresa (Tabla 1) estos
resultados contrasta con lo encontrado en la investigacion realizada por Toledo (2018) quien
sefialo que el 63% quiere tener un horario que le permitiera realizar actividades personales
o de recreacién, del mismo modo contrasta con Martel (2020) el cual manifesto que el 50%
estd de acuerdo con los horarios establecidos en su trabajo. Esto demuestra que la mayoria
relativa de los trabajadores no esta de acuerdo con el horario de trabajo por el tema de que

sobre pasan las horas que tienen que laborar, sin dar a cambio un incentivo extra.

Cumple con el salario por el desempefio de sus actividades: El 47% de los trabajadores
muy pocas veces consideran que cumplen con el salario por el desempefio de sus actividades
(Tabla 1) estos resultados contrastan con lo encontrado en la investigacion realizada por
Toledo (2018) quien sefialo que el 55% desea recibir la retribucion adecuada, acorde con el
nivel de responsabilidad que desempefio, contrasta con la tesis desarrollada de Romero
(2021) el cual manifest6 que el 56% esta de acuerdo que las remuneraciones que perciben
sus colegas, esta acorde al mercado, del mismo modo contrastan con Romero (2021) que
sefiala que el 48% cree que las remuneraciones que perciben sus comparieros estan acorde
al puesto y responsabilidades del cargo, que a la vez contrasta con Norabuena (2018) el cual
determino que el 68.3% de los encuestados esta de acuerdo con que el salario que percibe se
ajusta a las funciones que desempefia. Esto demuestra que la minoria de los trabajadores no

esté de acuerdo con el salario que brindan por el desempefio de sus actividades debido a que
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sus sueldos son bajos y eso le causa inconformidad a la hora de laborar.

Cumple con capacitaciones para un buen desarrollo laboral: ElI 87% de los
trabajadores siempre la empresa cumple con capacitaciones para el buen desarrollo laboral
(Tabla 1) estos resultados contrastan con lo encontrado en la investigacion realizada por
Tamayo y Romero (2018) quien sefialo que el 41,2% de los encuestados manifiestan que la
empresa brinda motivaciones, pero no son constantes, a pesar de ello reciben capacitaciones
y charlas para mejorar sus métodos de trabajo, del mismo modo Molina (2020) el cual
manifestd que el 69% no prioriza los factores como la capacitacion permanente, posibilidad
de ascenso y la linea de carrera. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores estéa de
acuerdo que la empresa cumple con las capacitaciones para el buen desarrollo laboral,

evitando accidentes y obteniendo un mayor manejo de las actividades que realizan.

Satisfecho con el puesto de trabajo: El 47% de los trabajadores algunas veces estan satisfecho
con el puesto de trabajo (Tabla 1) estos resultados contrastan con lo encontrado en la
investigacion realizada por Lopez y Rojo (2018) quien sefialo que el 66% de los encuestados
respondieron que estan totalmente en acuerdo con que estan definidas las funciones del
puesto de trabajo y responsabilidades. Esto demuestra que la minoria de los trabajadores no
esta satisfecho con el puesto de trabajo, por el mismo hecho que hay verdaderos
profesionales que pueden ocupar puestos mayores pero la empresa no lo reconoce generando

malestar y conflicto en el area
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Tabla 2. Caracteristicas de los niveles intrinsecos y extrinsecos que ofrecen motivacion del
personal en la pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote,

2022.

Entregar bonos en fechas festivas y mejores beneficios sociales: El 67% de los
trabajadores siempre perciben sus bonos en fechas festivas (Tabla 2) estos resultados
contrastan con lo encontrado en la investigacion realizada por Abanto (2020) quien sefialo
que el 43% casi nunca recibe todos beneficios sociales de Ley, contrasta con la tesis
desarrollada de Norabuena(2018) el cual manifestd que el 70.7% de los encuestados esta de
acuerdo con que tiene acceso al sistema de salud y beneficios de ley por la forma de
contratacion, del mismo modo contrasta con Martel (2020) el cual determino que el 53% les
ofrecen seguros que cubran su integridad fisica conforme a la Ley, del mismo modo
contrasta con Williams (2018) quien sefialo que el 24.60% del personal percibe un regular
nivel de remuneraciones y beneficios, que a su vez contrastan con Romero (2021) que nos
dice que el 40% la empresa otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores Esto
demuestra que la mayoria relativa de los trabajadores si esta de acuerdo con los bonos y
beneficios sociales que pueda brindar la empresa, ya que esos incentivos les motiva a
trabajar y desempefiar muy bien sus labores.

Premios por el buen desempefio de cada trabajador: ElI 53% de los trabajadores
siempre deberia brindar premios por el buen desempefio de cada trabajador (Tabla 2) tal
como sefiala Morales (2022) que nos dice que para reconocer a tu personal y demostrarle
que sabes y cuan bien hacen su trabajo y que te sientes agradecido de tenerlos en tu equipo,
es bueno motivarlo e incentivarlo con premios, esta idea servira de mucho para la
motivacion del personal. Esto demuestra que la mayoria relativa de los trabajadores esta de

acuerdo que deberian brindar premios por el buen desempefio del trabajador porque ayuda
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a motivarlos atrayendo productividad a la empresa.

Mejorar en el aspecto de premiaciones para motivar al personal: EI 100% de los
trabajadores siempre deberian mejorar en el aspecto de premiaciones para motivar al
personal (Tabla 2) tal como sefiala Morales (2020) que nos dice que para reconocer a tu
personal y demostrarle que sabes y cuan bien hacen su trabajo y que te sientes agradecido
de tenerlos en tu equipo, es bueno motivarlo e incentivarlo con premios, esta idea servira de
mucho para la motivacion del personal. Esto demuestra que la totalidad esté de acuerdo que
deberian mejorar respecto a los premios otorgados a sus representantes, ya que estos premios
influirdn positivamente en ellos creando un magnifico clima laboral y un eficiente

desempefio.

Tabla 03. Caracteristicas de los beneficios de la motivacion al personal en la pequefia
empresa corporacion Jaeger S.A.C., distrito de nuevo Chimbote, 2022

Recibe reconocimientos a su buen desempefio: El 40% de los trabajadores nunca
recibe reconocimientos a su buen desempefio (Tabla 3) estos resultados contrastan con lo
encontrado en la investigacion realizada por Barrios y Frassati (2019) quien sefialo que el
39% admiten que existe un mayor reconocimiento por parte de sus lideres o jefe, contrasta
con la tesis desarrollada de Toledo (2018) el cual manifest6 que el 49% desea recibir algun
reconocimiento cuando realizo de manera correcta mi trabajo, del mismo modo contrasta
con Tamayo y Romero (2018) el cual determino que el 33,0% manifestaron que la empresa
a veces genera el reconocimiento de su desempefio laboral y el supervisor del area muestra
el liderazgo para encaminar a los demas en el dia a dia de sus actividades, que a la vez
contrasta con Romero (2021) quien sefiala que el 64% opina que su jefe valora y reconoce

su trabajo en la empresa, ademas contrasta Lopez y Rojo (2018) quien sefialo que el 27%
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respondio que existe un nivel regular sobre reconocimientos y ascensos, que contrasta con
Toledo (2018) quien sefialo que el 47% quiere obtener bonos de productividad por lograr
los objetivos establecidos, del mismo modo contrasta con Martel (2020) el cual determino
que el 53% les ofrecen incentivos o reconocimientos para motivarlos y mejorar su
desempefio. Esto demuestra que la minoria de los trabajadores recibe reconocimientos a su
buen desempefio, y es por falta de empatia de los jefes hacia sus empleados, al no reconocer
su desempefio, creara malestar en los trabajadores, perdiendo buenos profesionales y a la

vez perdiendo oportunidades de ser una empresa lider.

Necesario reconocer los logros de los trabajadores: El 53% de los trabajadores
siempre considera que es necesario reconocer los logros de los trabajadores (Tabla 3) estos
resultados contrastan con lo encontrado en la investigacion realizada por Abanto (2020) quien
sefialo que el 43,5% con frecuencia es reconocido en forma no econémica adecuada por sus
logros Esto demuestra que la mayoria relativa de los trabajadores considera que es necesario
reconocer los logros de los trabajadores , eso los motiva mas , generando buenas expectativas
para la empresa y para ellos como trabajadores.

Reconoce su esfuerzo y dedicacion: ElI 100% de los trabajadores siempre manifiesta
que su jefe reconoce su esfuerzo y dedicacion (Tabla 3) estos resultados contrastan con lo
encontrado en la investigacion realizada por Martel (2020) quien sefialo que el 53%
considera que el esfuerzo en el desarrollo de sus labores siempre es reconocido y valorado,
contrasta con la tesis desarrollada de Lépez y Rojo (2018) el cual manifestd que el 57%
manifestaron que estan totalmente en acuerdo acerca de si considera que su trabajo es
reconocido y considerado por su jefe y compafieros, del mismo modo contrasta con Toledo
(2018) el cual determino que el 55% quiere que se reconozca mi esfuerzo y compromiso en

mi trabajo. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores considera que la empresa
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reconoce su esfuerzo y dedicacion generando un clima laboral bueno y sobre todo un

desempefio positivo para cada trabajador.

Tabla 4. Caracteristicas de las técnicas del clima laboral en la pequefia empresa Corporacion

Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Trabajan en equipo: El 67% de los trabajadores algunas veces trabajan en equipo (Tabla
4) estos resultados contrastan con lo encontrado en la investigacion realizada por Eliseo
(2020) quien sefalo que el 90% le gusta trabajar en equipo, contrasta con la tesis desarrollada
Parra (2021) el cual manifesté que el 39% esta muy de acuerdo que trabajan en equipo, del
mismo modo contrasta con Romero (2021) el cual determino que el 56% fomenta y desarrolla
el trabajo el equipo en la oficina, a la vez contrasta con Mufioz (2021) quien sefialo que el
55.6% sabe trabajar en equipo. Esto demuestra que la mayoria relativa de los trabajadores
trabaja en equipo ya que se siente con la capacidad de participar activamente en la
prosecuciéon de una meta comin subordinando los intereses personales a los objetivos
del equipo.

Comparierismo en su area de trabajo: El 47% de los trabajadores alguna veces hay
compafierismo en su area de trabajo (Tabla 4) estos resultados contrastan con lo encontrado
en la investigacion realizada por Norabuena (2018) quien sefialo que el 58.5% de los
encuestados esta de acuerdo con que el trato es igualitario, el compafierismo y muestras de
respeto entre los compafieros de trabajo, contrasta con la tesis desarrollada Eliseo (2020) el
cual manifestd que el 55% tiene comparierismo, del mismo modo contrasta con Santana
(2021) el cual determino que el 57% tiene una buena relacion entre comparieros, a la vez
contrasta con Parra (2021) quien sefialo que el 72% esta muy de acuerdo que es adecuada la

relacion con sus compafieros de trabajo, del mismo modo Romero (2021) el cual manifesto
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que el 60% la relacion entre comparieros de trabajo en la empresa es agradable. Esto
demuestra que la minoria de trabajadores exista compafierismo en su area de trabajo, esto
dificultaria el trabajo en equipo para el buen desempefio de actividades que puedan realizar.

Indispensable el trabajo en equipo: El 80% de los trabajadores siempre cree que es
indispensable el trabajo en equipo (Tabla 4) tal como sefiala Torres (2022), el trabajo en
equipo responde a una manera organizada y coordinada de trabajar entre varias personas con
la finalidad de alcanzar metas comunes esto se puede considerar una herramienta laboral
maravillosa. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores considera que es
indispensable el trabajo en equipo ya que a través de ello demuestran las habilidades
complementarias de cada uno de los integrantes para dirigir todos los esfuerzos a un objetivo
comun, obteniendo un gran resultado como mayor rendimiento, productividad y satisfaccion

personal y laboral.

Tabla 5 Caracteristicas del desarrollo del clima laboral en la pequefia empresa Corporacion

Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Buena comunicacion con su jefe: EI 60% de los trabajadores algunas veces tiene buena
comunicacion con su jefe (Tabla 5) estos resultados contrastan con lo encontrado en la
investigacion realizada por Romero (2021) quien sefialo que el 56% existe comunicacion
fluida entre mi &rea y la alta direccidn, contrasta con la tesis desarrollada por Martel (2020)
el cual manifestd que el 53% Mantiene una buena relacion y comunicacion con sus
comparieros y jefes de trabajo. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores si tiene
buena comunicacion con su jefe, ya que la comunicacion vital y esto fomentaria una buena
relacion de jefe a empleado generando confianza entre el grupo, y poder trabajar por un

objetivo en comun.
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Capacitar y ofrecer charlas mensuales para que fluya la comunicacion entre trabajadores:
El 67% de los trabajadores casi siempre deberia capacitar y ofrecer charlas mensuales para que
fluya la comunicacion entre trabajadores (Tabla 5) tal como sefiala Delgado (2018) , la
comunicacion es un proceso gque consiste en la transmision e intercambio de mensajes entre un
emisor y un receptor, es también el intercambio de palabras, respetando las ideas y opiniones de
cada individuo, aprendiendo escuchar y sobre todo compartir las ideas de otros. Esto demuestra
que la mayoria de los trabajadores manifiesta que deberian capacitar y ofrecer charlas mensuales
para que fluya la comunicacion entre trabajadores asi obtener mejores resultados al momento de

trabajar en equipo, sin que haya malos entendidos a la hora de laborar.

Buena comunicacion con sus comparieros de trabajo: EI 53% de los trabajadores nunca
tiene buena comunicacion son sus compafieros (Tabla 5) estos resultados coinciden con lo
encontrado en la investigacion realizada por Martel (2020) quien sefialo que el 53% Mantiene
una buena relacion y comunicacion con sus comparieros y jefes de trabajo. Pero contrasta con la
tesis desarrollada por Romero (2021) quien sefialo que el 56% existe comunicacion fluida entre
mi area y la alta direccion, del mismo modo contrasta con Toledo (2018) quien determino que el
65% desea alcanzar acuerdos y comunicar informacion que contribuyan al mejoramiento de las
actividades laborales mediante reuniones del grupo, que a su vez contrasta Santana (2021) el
cual manifestd que el 48% de la comunicacion interna es excelente, de la misma manera contrasta
con Parra (2021) quien sefialo que el 47% esta de acuerdo que los mecanismos de comunicacién
son adecuados, que a su vez contrasta con Romero (2021) quien manifiesta que el 60% dice que
existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo, que a su vez contrasta con Alanya (2018)
que determino que el 13.5 % necesita poner en practica un buen desarrollo de la comunicacion

en el personal. Esto demuestra que la mayoria relativa de los trabajadores tiene buena
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comunicacion con sus comparfieros de trabajo, generando un ambiente laboral positivo y una

buena proyeccion de sus labores rutinarias.

Tabla 6. Caracteristicas de la calidad del clima laboral en la pequefia empresa Corporacion

Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Cuenta cualidades para formar parte de la empresa: EI 100% de los trabajadores
algunas veces cree que cuenta con cualidades para formar parte de la empresa, (Tabla 6) tal
como sefala, Pérez (2021), Las cualidades son las caracteristicas que distinguen y definen a
las personas, los seres vivos en general y las cosas. EI término proviene del latin qualitas y
permite hacer referencia a la manera de ser de alguien o algo. Esto demuestra que la totalidad
de los trabajadores si cuenta con cualidades para formar parte de la empresa ya que se siente
con toda la motivacion, y sobre todo se siente seguro de si mismo, del poder realizar varias
actividades que se les presente al momento de ejecutarlas.

Brinda apoyo para mejorar las cualidades que posee: El 40% de los trabajadores
algunas veces manifiesta que su superior brinda apoyo para mejorar las cualidades que posee,
(Tabla 6) estos resultados contrastan con lo encontrado en la investigacion realizada por
Toledo (2018) quien sefialo que el 41% quiere recibir apoyo por parte del jefe para corregir
los errores que comete en el trabajo. Esto demuestra que la minoria de los trabajadores
manifiesta que su superior no brinda apoyo para mejorar las cualidades que posee, esto
afectara de manera principal en el desarrollo laboral de cada trabajador, devaluando la
productividad de la empresa.

Clima laboral bueno para desarrollar sus habilidades y cualidades: EI 47% de los
trabajadores siempre considera que el que clima laboral es bueno para desarrollar sus

habilidades y cualidades, (Tabla 6) estos resultados contrastan con lo encontrado en la
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investigacion realizada por Tamayo y Romero (2018) quien sefiala que el 38,5 % de los
encuestados infieren que a veces cuentan con un clima agradable, que del mismo modo
contrasta con Livias (2019) el cual manifestd que el 80% de los trabajadores manifestaron un
nivel favorable respecto al clima organizacional, a su vez contrasta con Mufioz (2021) que
determino que el 63% no se encuentran satisfechos con el clima laboral de la empresa, al
mismo modo contrasta con Martel (2020) quien sefialo que el 53% las funciones que
desarrolla en su trabajo le permiten explotar el méximo de sus habilidades y cualidades. Esto
demuestra que minoria de los trabajadores considera que hay un clima laboral bueno para el
desarrollo de sus habilidades y cualidades, generando una mayor proyeccion de sus funciones
al momento de ejecutar una laboral.

Mejoran métodos de trabajo para el desarrollo de sus cualidades: ElI 53%nunca
mejoran los métodos de trabajo para el desarrollo de sus cualidades y el 7% algunas veces
nunca mejoran los métodos de trabajo para el desarrollo de sus cualidades (Tabla 6).Esto
demuestra que la mayoria relativa de los trabajadores considera que mejoran continuamente
los métodos de trabajo para el desarrollo de sus cualidades, ya que es primordial brindar
capacitaciones o charlas motivacionales para el desarrollo constante de las habilidades de
cada trabajador, eso impulsara a que trabajen mejor y correctamente para la productividad de

la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

La mayoria de los trabajadores nunca estan satisfechos con el horario de trabajo que le asigna
la empresa ademas sefialan que siempre la empresa cumple con capacitaciones para el buen
desarrollo laboral. La minoria menciona que muy pocas veces consideran que cumplen con
el salario por el desempefio de sus actividades y manifiestan que algunas veces estan
satisfechos con el puesto de trabajo. En consecuencia, del cumplimiento de la motivacion del
personal nos ensefia que deberia aplicarse en todas las empresas, porque es una variable muy
importante para el desarrollo y productividad de la empresa, generando mayor rendimiento

para los empleados y para la empresa llegando hacer lideres en su rubro.

La totalidad de los trabajadores siempre deberian mejorar en el aspecto de premiaciones para
motivar al personal. La mayoria menciona que siempre perciben sus bonos en fechas festivas
y manifiestan que siempre deberian brindar premios por el buen desempefio de cada
trabajador. Respecto a las premiaciones al personal, seria dable reconocer el desempefio de
cada trabajador con un premio, para motivarles y hacerles sentir parte de la empresa y que la

empresa los necesita producido para el desempefio de sus funciones.

La totalidad de los trabajadores siempre manifiesta que su jefe reconoce su esfuerzo y
dedicacion. La mayoria menciona que siempre considera que es necesario reconocer los
logros de los trabajadores. La minoria manifiesta que nunca recibe reconocimientos a su buen
desempefio. Por lo tanto, reconocer a los trabajadores es una funcién muy importante, porque
gracias a ello, el empleado se sentird reconocido y que esta desempefiando su labor con

eficiencia, generando el contagio de buena actitud a sus demas colegas, ocasionando un clima
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laboral agradable.

La mayoria de los trabajadores siempre cree que es indispensable el trabajo en equipo y
manifiestan que algunas veces trabajan en equipo. La minoria de los trabajadores menciona
que algunas veces hay comparierismo en su area de trabajo. Por lo tanto, el trabajo en equipo
es de suma importancia porque nos facilita el cumplimiento de objetivos, incrementa la
motivacion y la creatividad, y favorece las habilidades sociales de cada uno, el trabajo en
equipo es una capacidad altamente valorada en el mercado laboral, y es una de las

caracteristicas mas demandadas por las empresas.

La mayoria de los trabajadores algunas veces tiene buena comunicacién con su jefe, también
menciona que casi siempre deberia capacitar y ofrecer charlas mensuales para que fluya la
comunicacion entre trabajadores y mencionan que nunca tiene buena comunicacion son sus
compaferos. En consecuencia, la comunicacion entre trabajadores es importante porque
favorece la gestion empresarial, sobre todo la comunicacion interna porque es el tipo
de comunicacion mas importante para la empresa, si hace falta la comunicacion dentro de

la empresa conlleva consecuencias negativas de gran relevancia.

La totalidad de los representantes algunas veces cree que cuenta con cualidades para formar
parte de la empresa. La mayoria nunca mejoran los métodos de trabajo para el desarrollo de
sus cualidades. La minoria menciona que algunas veces su superior brinda apoyo para mejorar
las cualidades que posee y manifiesta que siempre considera que el que clima laboral es bueno
para desarrollar sus habilidades y cualidades. Respecto a las cualidades es muy importante
fomentarlas dentro de laempresa, ya que estamos convencidos de que una

organizacion que les motiva, forma y desarrolla sus cualidades, tiene la capacidad y fortaleza
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suficiente para alcanzar el éxito.

Se elaboro el plan de mejora en base a los resultados de la investigacion, con la finalidad de
establecer las estrategias que permitan aplicar una adecuada motivacion del personal y clima
laboral, logrando asi que los trabajadores de la pequefia empresa tomen como metas los
posibles retos que conlleve el mundo competitivo de hoy en dia estando en constantes cambios

para lograr reconocimientos internos como externos, llegando al éxito.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

Recomendaciones

- Realizar reuniones trimestrales en la empresa, para identificar las necesidades
insatisfechas de los trabajadores, esto permitird adoptar soluciones y la correccion
de fallos, aumentando la confianza del grupo de trabajo generando un ambiente

laboral adecuado.

- Implementar un plan de capacitacion y charlas, con la finalidad de impulsar el
desarrollo profesional y una comunicacion fluida al personal, asi como incrementar

la productividad y los resultados del personal.

- Aplicar encuestas de satisfaccion al trabajador, debido a que es una herramienta de
gran ayuda a la hora de medir pardmetros directamente relacionados con el trabajo
como las actitudes, el grado de satisfaccion, las percepciones, el rendimiento,
desempefio de la plantilla y desarrollo de cualidades y habilidades del trabajador.
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PLAN DE MEJORA

1. Datos generales

Para la pequefia empresa corporacion JAEGER S.A.C., distrito de nuevo Chimbote,
2022.
Direccion: Jr. Ricardo Palma Mz. | lote. 10 a p.j. 03 de octubre (espalda de la granja

linda) Ancash - santa - nuevo Chimbote

2. Misién
- Nuestra mision es ofrecer a nuestros clientes la garantia en el servicio de
calderia y soldadura, para lo cual contamos con un capital humano debidamente
capacitado para obtener la mas alta calidad de servicio ofrecido al menos costo y
tiempo posible

3. Vision

- Consolidarse como una empresa lider en el servicio de calderia y soldadura

mejorando bienestar de nuestros trabajadores protegiendo nuestro medio ambiente.

4. Objetivos

- Satisfacer o sobrepasar las expectativas de nuestros clientes, brindando productos
de calidad con garantia y precios competitivos.

- Proteger la seguridad y salud de todos los miembros de nuestra organizacion
mediante la prevencién de las lesiones dolencias, enfermedades o incidente
relacionado al trabajo.

- Garantizar que los trabajadores y sus representantes sean consultados y participen
activamente en todos los elementos de sistema de gestién de la seguridad y salud

en el trabajo.
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- Proteger el medio ambiente

- Cumplir con los requisitos legales y otros requisitos aplicables a nuestro Sistema
Integrado de Gestion y otros compromisos que la organizacion suscriba de forma
voluntaria.

- Mejorar continuamente nuestro Sistema Integrado de Gestion

- Mejorar el desempefio ambiental y de seguridad y salud ocupacional

5. Productos y/o servicios

Se dedica al servicio de calderia y soldadura en general.

6. Organigrama de la empresa
Gerente
General
[ ]
Representante Contador
Legal
[ ]
supervisor de Supervisor de
soldadura Calderia
Operarios
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Descripcion de Cargo

Cargo

Gerente General

Perfil

e Lic. En Economia o Lic.
Contabilidad.

o Maestria en Gestién Publica o en
Operaciones logistica

o Experiencia de 5 afios en el cargo de
Gerente General.

Funciones

e Ejercer todas y cada una de las
facultades otorgadas por la Ley
General de Sociedades y el Estatuto de
la empresa.

e  Proponer al Directorio de la
empresa los proyectos necesarios para
la correcta conduccion de la empresa,
asi como presentar los informes y
reportes que le sean requeridos.

e Desarrollar e implementar un
sistema de gestion de seguridad y salud
en el trabajo sustentado en la mejora
continua

o Establecer y mantener un optimo
sistema de evaluacién y control, a fin
de garantizar el logro de los objetivos
fijados, en las mejores condiciones de
calidad, oportunidad y manejo de
costo.

Cargo

Representante Legal

Perfil

e Abogado

e Maestria en Derecho
Empresarial o en Derecho Laboral
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Funciones

Representar a la Empresa ante
las autoridades civiles,
judiciales, militares,
eclesiasticas, organizaciones y
la sociedad civil en general.

e Asumir compromisos y tomar
decisiones que seran atribuidas a
la organizacion como persona
juridica.

Cargo

Contador

Perfil

e Titulado en la carrera de
Contabilidad

e Estar registrado en el CCP

e Maestria en Contabilidad con
mencion en  Auditoria 0
Maestria en Contabilidad con
mencion en Tributacion.

Funciones

e Ordenar las operaciones de la
empresa.

e Establecer procedimientos de
informacion financiera.

e Cumplir con los requerimientos
directivos.

e Cooperar con otros departamentos.

e Mantener libros contables
actualizados.

Cargo

Supervisor de Soldadura

Perfil

e Estudios universitarios
culminados, bachiller, titulados, en
la carrera de Ingeniera industrial,
ingeniera metaldrgica.

e Experiencia minima 2 afios
e Proactivo

e Saber trabajar en equipo.




Funciones

e Gestionar y verificar la calidad
de todo lo relacionado con la
fabricacion soldada de la empresa.

e Supervisar las  actividades
relacionadas tanto con el soldeo
como con el resto de técnicas afines,
como los cortes térmicos.

e Trabajar en equipo con sus
comparieros para el desarrollo del
trabajo.

Cargo . .
g Supervisor de Calderia

Perfil . o
e Estudios universitarios
culminados, bachiller, titulados, en
la carrera de Ingeniera industrial,
ingenieria metaldrgica.
e Experiencia minima 2 afios
e Proactivo
e Saber trabajar en equipo.

Funciones . .
e Supervisar la maquina caldera
para la principal funcion que es
generar grandes cantidades de vapor
de agua.
e Supervisar las  actividades
relacionadas a los  equipos
industriales para los diferentes
procesos.
e Integrar soluciones Yy aplica
estrategias  proactivas en la
planificaciobn de operaciones de
mantenimiento para predecir fallos
intempestivos.
e Trabajar en equipo con sus
demas  compafieros para el
desarrollo del trabajo.

Cargo

Operario
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Perfil

e Estudios universitarios 0
egresados de la carrera de Ingeniera
industrial, ingenieria metaldrgica, o
técnicos en soldadura, mecanico de
mantenimiento.

Funciones

e Mantiene, opera y pone en
funcionamiento maquinas, equipos e
instalaciones industriales,
respetando las normas técnicas y
especificaciones del fabricante.

e Realizar las actividades
relacionadas tanto con el soldeo
como con el resto de técnicas afines,
como los cortes térmicos.
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7. Diagnostico General

Analisis FODA Oportunidades Amenazas
O1. Gran demanda para los servicios generales y Al. Pandemia por el COVID 19 y con ello la
reparaciones en embarcaciones. desaceleracion econdémica a nivel nacional
O2.0Obtener recomendaciones  de arte de | : -

P A2.Competencia en el rubro de servicios

nuestros clientes por el buen trabajo que realizamos | generales y reparaciones.

Fortalezas F-O F-A
F-O Consolidar los servicios integrales para la| F-Al

F1.Precios acordes a la calidad y
acabados de los servicios.
F2.Elaboracion de las reparaciones de
acuerdo con la necesidad de nuestro

cliente.

reparacion de embarcaciones.
F-O2Mantener precios accesibles que permitan al
cliente adquirir la mayor cantidad de nuestros

servicios y recomendarlos.

implementarunaestrategiadediferenciacionquep
ermitaserviciosinnovadoresapreciosjustos.
F-A2 Ofrecer un servicio de calidad, acorde con

la necesidad especifica del cliente.

Debilidades

D1. Alto costo de nuestro servicio
respecto a la competencia.

D2. Carecemos de publicidad,
marketing ya que manejamos la

publicad de boca a boca.

D-0O

D202Estudiaryusarmétodosdemarketingquepermitan
daraconocerlacompafiaenelmercado  existente, 'y
mejorar los estudios de gestion de calidad y salud en el
trabajo.

D1010ptimizarypotenciarnuestro servicio.

D-A

D2-A2Realizar publicidad televisiva de forma
constante para que la corporacion pueda ser
considerada como una opcién favorable dentro
del mercado actual.

D1-A2Reforzar los estudios en gestion de
seguridad y salud en el trabajo, minimizar
costos, y registrar aciertos y desaciertos para
encaminar la compafila a competir en el

mercado.
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8.

Indicadores de Gestion

Indicadores

Problemas encontrados

Causas del problema

Consecuencia del problema

Cumplimiento
en la motivacion
del personal

El 54% nunca esta satisfecho
con su horario de trabajo.

La empresa no respeta el
horario asignado, porque
no tiene un horario fijo de
salida, causando malestar
entre los trabajadores

- Personal desmotivado.

Desinterés al desempefar sus
funciones

El 47% muy pocas veces
cumple con el salario por el
desempefio de sus actividades

La empresa no cumple
con su salario de acuerdo
al desempefio de cada
trabajador al realizar sus
actividades.

- Genera bajo rendimiento.

-El personal se  siente
descontento ya que el salario no
refleja o cumple con sus
expectativas al realizar sus
actividades.

-No cumplen con los
objetivos de la empresa

El 47% algunas veces no estan
satisfechos con su puesto de
trabajo.

La empresa tiene
desconocimiento al
momento de rotar a su
personal y brindarle las

Crea un clima laboral pésimo y
problemético esto causara un
malestar entre trabajadores
obteniendo un mal desempefio.

funciones que le
corresponde.
Premiaciones El 67% casi siempre brinda | Falta implementar un

premiaciones para motivar al
personal

plan de premios ya sea el
empleado del mes, o con
mayor desempefio para
motivar al personal

Bajo rendimiento en la &rea
de trabajo y una
desmotivacion ente
trabajadores.

Reconocimiento

El 40% nunca reconoce el buen
desempefio

Desconocimiento del
empleador  de como
implementar un plan
estratégico de incentivos
0 bonos.

Personal con baja actitud
laboral

Personal descontento con la
empresa por no buscar
reconocer al personal.

Trabajo en
equipo

El 67% algunas veces el grupo
trabaja en equipo

El empleador no ejerce
un liderazgo empatico, ni
aplica un plan

estratégico para fomentar
el trabajo en equipo.

Mala imagen para la
empresa tanto a nivel interno
como externo, incluso puede
llegar a perjudicarlos en el
tema de sus licitaciones con
sus clientes, en forma de
aumento de quejas vy
reclamaciones por el
comportamiento de  sus

trabajadores.
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El 47% algunas veces hay | La falta de empatiapor |-Genera un clima laboral
compaﬁerismo en su area de parte del empleador y turbio.
trabajo también de sus -Se contagian de la falta de
empleados empatia al momento de
realizar sus actividades.
Comunicacion El 60% algunas veces tiene | EI duefio desconoce de | -Si no hay  buena
buena comunicacion con su jefe | estrategias de | comunicaciéon las tareas
comunicacion para un | cotidianas de cada
buen clima laboral trabajador no se podran

desarrollar bien, causando

frustracion, retrasos e
insatisfaccion
El 67% casi siempre deberian | EI  duefio le  falta | -No podran realizar un

capacitar 'y ofrecer charlas
mensuales para que fluya la
comunicacion entre trabajadores

implementar un plan de
capacitaciones mensuales o
trimestrales para reforzar la

trabajo en equipo.

Generaran malos entendidos
por la falta de comunicacion,

comunicacion entre
trabajadores. al momento de desarrollar
una actividad.
El 53% nunca tiene buena | La empresa desconoce de | Si los canales de
comunicacion con sus | estrategias de | comunicacion no son tan

compafieros de trabajo

comunicacion para un
buen clima laboral.

fluidos, generara que las
relaciones laborales entre
trabajadores serdn densos,
generando el descuido de los
objetivos de la empresa, al
no realizar correctamente de
sus actividades.

Cualidades

El 40% algunas veces
brinda apoyo para mejorar
las cualidades que posee

La falta de interés de la
empresa por no apoyar a
sus  trabajadores a
desarrollar sus
cualidades.

- No  conseguirdan  los
objetivos que la empresa se
propone.

Tendran el autoestima baja
por no creer en sus
capacidades para superar las
adversidades y eso afectara
el desarrollo de la empresa y
de ellos mismos.

El 53% nunca utiliza
métodos de trabajo para el
desarrollo de sus
cualidades

- Al duefio le falta
implementar nuevos
métodos de trabajo.

- Desconforme del personal
en cuanto al apoyo de la
empresa.

Descuido de la calidad del
trabajo realizado
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9. Problemas

Problemas encontrados

Causas del problema

El 54% nunca esta satisfecho con su horario de
trabajo.

La empresa no respeta el horario asignado, porque no
tiene un horario fijo de salida, causando malestar entre
los trabajadores

El 47% muy pocas veces cumple con el salario por
el desempefio de sus actividades

La empresa no cumple con su salario de acuerdo al
desempefio de cada trabajador al realizar sus
actividades.

El 47% algunas veces no estan satisfechos con su
puesto de trabajo.

La empresa tiene desconocimiento al momento de rotar
a su personal y brindarle las funciones que le
corresponde.

El 67% casi siempre brinda premiaciones para
motivar al personal

Falta implementar un plan de premios ya sea el
empleado del mes, o con mayor desempefio para
motivar al personal

El 40% nunca reconoce el buen desempefio

Desconocimiento del empleador de como
implementar un plan estratégico de incentivos o
bonos.

El 67% algunas veces el grupo trabaja en equipo

El empleador no ejerce un liderazgo empatico, ni aplica
un plan estratégico para fomentar el trabajo en equipo.

El 47% algunas veces hay compafierismo en su area
de trabajo

La falta de empatia por parte del empleador y
también de sus empleados

El 60% algunas veces tiene buena comunicacion con
su jefe

El duefio desconoce de estrategias de

comunicacion para un buen clima laboral.

El 67% casi siempre deberian capacitar y ofrecer
charlas mensuales para que fluya la comunicacion
entre trabajadores

El duefio le falta implementar un plan de capacitaciones
mensuales o trimestrales para reforzar la comunicacién
entre trabajadores.

El 53% nunca tiene buena comunicacion con sus
compafieros de trabajo

La empresa desconoce de estrategias de

comunicacion para un buen clima laboral.

El 40% algunas veces brinda apoyo para
mejorar las cualidades que posee

La falta de interés de la empresa por no apoyar
a sus trabajadores a desarrollar sus cualidades.

El 53% nunca utiliza métodos de trabajo para el
desarrollo de sus cualidades

Al duefio le falta implementar nuevos métodos de
trabajo.
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10. Establece soluciones

Indicadores

Problemas encontrados

Acciones de mejora

Cumplimiento
en la motivacion
del personal

El 54% nunca esta satisfecho
con su horario de trabajo.

Realizar un programa de sugerencias y reuniones
gue ayuden a mejorar el entorno laboral respecto
al tema de los horarios, generando mayor
comprension en cuanto al empleador y el
colaborador dentro de situaciones adversas.

El 47% muy pocas veces cumple
con el salario por el desempefio de
sus actividades

-Ofrecerles oportunidades de crecimiento
-Pagar puntualmente la remuneracién del
trabajador.

- Realizar reuniones con los
colaboradores sobre las remuneraciones y el
buen uso del presupuesto.

El 47% algunas veces no estan
satisfechos con su puesto de
trabajo.

-Asignarle un puesto adecuado de acuerdo a su
perfil

-Ofrecerles oportunidades de crecimiento
-adecuar los incentivos salariales a los
diferentes perfiles de cada trabajador.

Premiaciones

El 67% casi siempre brinda
premiaciones para motivar al
personal

-Mejorar la motivacién, satisfaccion e
incentivos del colaborador para un
desempefio laboral.

-Brindando premios e incentivos
retendriamos a los colaboradores antiguos y
atraer futuros colaboradores.

-Generar un entorno laboral de apoyo.
-Reforzar los valores organizacionales.

reconocimiento

El 40% nunca reconoce el buen
desempefio

-Reconocer cada cierto tiempo el desempefio
del trabajador

-Publicar los objetivos y el
reconocimiento

plan de

Trabajo en
equipo

El 67% algunas veces el grupo
trabaja en equipo

Desarrollar el valor de la empatia y trabajo
en equipo mediante charlas grupales.
-Promover la colaboracion como un valor.
- Se dedicara tiempo a fortalecer vinculos
de quipo.

El 47% algunas veces hay
compafierismo en su é&rea de
trabajo

-Promover la colaboracién como un valor.
- Se dedicara tiempo a fortalecer vinculos de

quipo.
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Realizar charlas de que importante es el
comparierismo en una empresa.

Comunicacion

El 60% algunas veces tiene buena
comunicacién con su jefe

El duefio debe considerar la opinion de los
empleados a través de encuestas que
permitan obtener informacion atil 'y
enfocada sobre las medidas a adoptar.
-Mantener una comunicacion fluida entre
empleados y alta directiva, dado que permite
a la plantilla conocer quée estdn haciendo
bien y qué podrian hacer mucho mejor.

El 67% casi siempre deberian
capacitar 'y ofrecer charlas
mensuales para que fluya Ila
comunicacion entre trabajadores.

Implementar charlas motivacionales, charlas
de comunicacion para la fluides de
trabajador y su empleador.

El 53% nunca tiene buena
comunicacién con sus compafieros
de trabajo

Implementar un sistema de canales de
comunicacion, para que los trabajadores
socialicen mejor entre compafieros de
trabajo, generando una mayor fluides de
informacion, maximizando el rendimiento
en las diferentes areas

Cualidades

ElI 40% algunas veces
brinda apoyo para mejorar
las cualidades que posee

- Realizar charlas motivacionales para
enfocarnos en lo positivo y asi desarrollar un
buen trabajo en la empresa.

-lImplementar una charla social para dejar los
miedos y progresar en nuestra area de
trabajo.

El 53% nunca utiliza
métodos de trabajo para el
desarrollo de sus cualidades

Realizar un programa de métodos de trabajo,
que ayuden a mejorar el entorno laboral,
generando mayor desenvolviendo de sus
cualidades y habilidades del trabajador.
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11. Recurso para la implementacion de estrategias

Estrategias Humanos Econdmicos | Tecnoldgicos tiempo
-Realizar un programa de sugerencias y | Gerente S/ 2800 Uso de las TICS, | 20 dias
reuniones que ayuden a mejorar el entorno Gelngfm dy f:sesgg r(:]apsotgjgrgg

. colabora u
laboral respecto al tema de los horarios, or realizar  encuesta
generando mayor comprension en cuanto al de satisfaccion a
empleador y el colaborador dentro de los empleados.

situaciones adversas.

-Ofrecerles oportunidades de crecimiento
-Pagar puntualmente la remuneracion del
trabajador.

- Realizar reuniones con los colaboradores
sobre las remuneraciones y el buen uso del
presupuesto.

-Asignarle un puesto adecuado de
acuerdo a su perfil

-Ofrecerles oportunidades de
crecimiento

-Adecuar los incentivos salariales a los
diferentes perfiles de cada trabajador.
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-Mejorar la motivacién, satisfaccion e | Gerente S/ 2800 Uso de las TICS, | 20 dias

incentivos  del  colaborador para un | General y en este caso uso de

-Brindando premios e incentivos de satisfaccion a

retendriamos a los colaboradores antiguos y los empleados.

atraer futuros colaboradores.

-Generar un entorno laboral de apoyo.

-Reforzar los valores organizacionales.

- Reconocer cada cierto tiempo el desempefio | Gerente S/ 2800 Uso de las TICS, | 20 dias

iy

-Publicar los objetivos y el plan de gcr’ aborad Realizap o

reconocimiento cronograma  de
incentivos

-Desarrollar el valor de la empatia y trabajo en S/ 2800 Uso de las TICS, | 25 dias

equipo mediante charlas grupales. en este caso uso de

-Promover la colaboracién como un valor. las computadoras

- Se dedicara tiempo a fortalecer vinculos de

quipo.

-Promover la colaboracion como un valor.

- Se dedicara tiempo a fortalecer vinculos de

quipo.

Realizar charlas de que importante es el

compafierismo en una empresa.

-El duefio debe considerar la opinion de los | Gerente S/ 2800 Uso de las TICS, | 15 dias

empleados a través de encuestas que permitan | General 'y en este caso uso de

obtener informacion Gtil y enfocada sobre las g(rylaborad las computadoras

medidas a adoptar.

-Mantener una comunicaciéon fluida entre
empleados y alta directiva, dado que permite
a la plantilla conocer qué estan haciendo bien
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y qué podrian hacer mucho mejor.
-Implementar charlas motivacionales, charlas
de comunicacion para la fluidez de trabajador
y su empleador.

-Implementar un sistema de canales de
comunicacion, para que los trabajadores
socialicen mejor entre comparieros de trabajo,
generando una mayor fluidez de informacién,
maximizando el rendimiento en las diferentes
areas .

- Realizar charlas motivacionales para
enfocarnos en lo positivo y asi desarrollar un
buen trabajo en la empresa.

-Implementar una charla social para dejar los
miedos y progresar en nuestra area de trabajo.
-Realizar un programa de métodos de trabajo,
que ayuden a mejorar el entorno laboral,
generando mayor desenvolviendo de sus
cualidades y habilidades del trabajador.

Gerente
General
colaborad
or

y

S/ 2800

Uso de las TICS,
en este caso uso de
las computadoras-
realizar  charlas
mensuales  para

desarrollar las
cualidades de cada
trabajador.

25 dias
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12. Cronograma de Actividades

Estrategias

Fecha

Termino

ANO 2022

Noviembre

Diciembre Enero

febrero

112 |3

1 |2

3 14 |1 |2

1 |2

-Asignarle un puesto adecuado
de acuerdo a su perfil
-Ofrecerles oportunidades de
crecimiento

-Pagar puntualmente la
remuneracion del trabajador.

X[ X | X

-Mejorar la  motivacion 'y la
satisfaccion del colaborador para no
ocasionar un ambiente laboral turbio.
-Retener a los colaboradores antiguos y
atraer futuros colaboradores.

-Generar un entorno laboral de apoyo.
-Reforzar los valores organizacionales.

- Determinar cada cierto tiempo se
otorgaran los incentivos.

-adecuar los incentivos salariales a
los diferentes perfiles de cada
trabajador.

-Publicar los objetivos y el plan

de incentivos.

-desarrollar la empatizacion con el
equipo y defenderlo.

-Promover la colaboracion como un
valor.

- Se dedicara tiempo a fortalecer
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vinculos de quipo.

-Considerar la opinion de los
empleados a través de encuestas
que permitan obtener informacién
atil y enfocada sobre las medidas
adoptar.

-Mantener una comunicacion
fluida entre empleados y alta
directiva, dado que permite a la
plantilla conocer qué estan
haciendo bien y qué podrian
hacer mucho mejor.

-Realizar charlas motivacionales
para enfocarnos en lo positivo y asi
desarrollar un buen trabajo en la
empresa.

-Implementar una charla social
para dejar los miedos y
progresar en nuestra area de
trabajo.
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ANEXOS

Anexos. 1 cronograma de Actividades

CRONOGRAMADEACTIVIDADES

N° Actividades AN02022
JULLIO |IAGOSTO [sEPTIEMBRE |OCTUBRE
SemanasSemanas [Semanas Semanas
213 4|1 2 3 4 1{2| 3|4 | 1| 2
1 | Elaboracion del Proyecto
2 | Revision del proyecto por el X XX
Jurado de Investigacion
3 | Aprobacion del proyecto X
por el Jurado de
Investigacion
4 | Exposicion del proyecto al X
Jurado de Investigacién o
Docente Tutor
5 | Mejora del marco tedrico X
6 | Redaccion de la revision de X
la literatura.
7 | Elaboracion del X
consentimiento informado
*)
8 | Ejecucion de la metodologia
9 | Resultados de la X
investigacion
10| Conclusiones 'y X
recomendaciones
11 | Redaccion del pre informe X
de Investigacion.
12 | Reaccién del informe final X
13 | Aprobacion del informe X X X
final por el Jurado de
Investigacion
14 | Presentacion de ponencia
en
Eventos cientificos
15 | Redaccion de articulo
cientifico
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Anexo2: Presupuesto

Categoria Base 700 I otal
Numero (S/))

Suministros(*)

o Impresiones 20.00 3 65.00

o Fotocopias 10.00 7 70.00

o Empastado 25.00 3 75.00

o PapelbondA-4 (500hojas) 20.00 3 60.00

o Lapiceros 2.00 1 2.00
Servicios

o Uso de Turnitin 50.00 2 100.00
Subtotal 272.00
Gastos de viaje

o Pasajes para recolectar 5.00 10 50.00

Informacion

Subtotal 50.00

[otal, 0e presupuesto

Desembolsable 372.00

Categoria Base % 0 Numero Total

(S1)

Servicios

o Usode ] 30.00 4 120.00
Internet(Laboratorio
de Aprendizaje
Digital)

o Busqueda e informacion 35.00 2 70.00
Envase de datos

« Soporte informético 40.00 4 160.00
(Mddulo de
Investigacion del
ERP University-
MOIC)

« Publicacion de 50.00 1 50.00
articulo en
Repositorio
institucional

Subtotal 400.00
Recurso humano

o Asesoria 63.00 4 252.00
personalizada(5horaspor
semana)

Subtotal 252.00
Total de presupuesto no 652.00
desembolsable

Total (S/.) 37,852
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Anexo 3: Ficha REMYPE

REGISTRO NACIONAL DE MICRO Y PEQUENA EMPRESA - REMYPE
(Desde el 20110/2008)

. REGIMEN
FECHA FECHA DE SITUACION DOCUMENTO | FECHADE BAJA

N° DE RUC. RAZON SOCIAL ESTADOICONDICION LABORAL

soLciTuD ACREDITACION ACTUAL DE SUSTENTO | 1CANCELACION
ESPECIAL (RLE)

ACREDITADO
20600024451 COORPOR;EI{?N JEGH 15032018  COMOMICRO 230372018  ACREDITADO  -——- - -
o EMPRESA

REGISTRO NACIONAL DE EMPRESAS ACOGIDAS AL REGIMEN ESPECIAL LABORAL - LEY 28015
(Hasta el 1910/2008)

N° DERUC. RAZON SOCIAL ESTADO FECHA
NO SE ENCONTRARON RESULTADOS PARA ESTA BUSQUEDA
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Anexo 4: Consentimiento informado =
UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS

(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de investigacion y
solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran con una copia. La presente
investigacion se titula PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION DEL PERSONAL Y
CLIMA LABORAL EN LA PEQUENA EMPRESA COORPORACION JAEGER S.A.C., DISTRITO
DE NUEVO CHIMBOTE, 2022

yes dirigido por LOREN JULEIZY POLO CABREJOS, investigador de la Universidad Catélica Los
Angeles de Chimbote.

El propdsito de la investigacion es: Determinar si la propuesta de mejora de la motivacion del personal

y clima laboral de la pequefia empresa Corporacién Jaeger S.A.C, distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomard 5 minutos de su tiempo.

Su participacién en la investigacién es completamente voluntaria y andnima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningun perjuicio. Si tuviera alguna inquietud

y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través del ndmero telefonico

977931461. Si desea, también podra escribir al correo lorenjuleizypolocabrejos21@hotmail.com para

recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el

Comité de Etica de la Investigacion de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.
Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:
Nombre: Diego Leonel terrones Altuna

Fecha: 05-08-2022

Correo electrénico: diegoeloenel0220@hotmail.com

Firma del participante: Firma del investigador o encargado de recoger informacion:

Diego Leonel Terrones Aluna Loren Polo Cabrejos
DNI: 46901341 DNI: 71024161
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Anexo 5: Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

Este cuestionario se aplicara a los representantes en la pequefia
empresa corporacion Jaeger S.A.C., distrito de nuevo Chimbote, 2022

INSTRUCCIONES: A continuacion, le presentamos las preguntas, le
solicitamos que frente a ellas exprese su opinion personal, considerando
que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcar con un aspa
(x) en la hoja de respuestas aquella que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo a las siguientes alternativas.

Respecto a la Variable Motivacion de Personal

Nunca Muy pocas veces | Algunas Veces | Casi Siempre Siempre
(1) ) ©) (@) 5)
N° | Items Alternativa
V1:Motivacion de Personal
D1:Satisfaccion en la motivacion del personal(cumplimiento)
1 | Cree usted que la empresa cumple con su horario de trabajo? 11213]4]5
2 |¢Usted cree que la empresa cumple con el salario por el desempefio de sus actividades? | 1| 2| 3| 4| 5
3 |¢Usted cree que la empresa cumple con las capacitaciones para un buen desarrollo laboral? 1| 2| 3| 4| 5
4 |Usted esta satisfecho en su puesto de trabajo? 112|13]4|5
D2:Niveles Intrinsecos y Extrinsecos (premios)
5 |¢Usted cree que empresa deberia entregar bonos en fechas festivas y mejores beneficios 1| 2| 3| 4| 5
sociales?
6 |;Considera que la empresa deberia brindar premios por el buen desempefio de cadaf 1| 2| 3| 4| 5
trabajador?
7 |(Usted cree que la empresa deberia mejorar en el aspecto de premiaciones para motivaralf 1| 2| 3| 4| 5
personal?
D3: beneficios de la motivacion al personal (reconocimiento) 112|345
8 |¢Considera usted que recibe reconocimientos a su buen desempefio? 11213]4]|5
9 |,Considera usted que es necesario reconocer los logros de los trabajadores? 11213]4]|5
10 | ¢Considera usted que la empresa reconoce su esfuerzo y dedicacion? 112|3]4]|5
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Respecto a la variable Clima Laboral

Nunca Muy pocas Algunas Casi Siempre
Q) veces(2) Veces(3) Siempr 5)
e(4)
N° | Items Alternativa
V1:Clima Laboral
D1: Técnicas del clima laboral (trabajo en equipo)
11 | Considera usted que trabajan en equipo? 112345
12 |; Usted cree que hay compafierismo en su area de trabajo? 112345
13 | Usted cree es indispensable el trabajo en equipo? 112345
D2. Desarrollo del clima laboral (comunicacion) 112]3|4|5
14 |; Usted considera que tiene buena comunicacién con su jefe? 112345
15 |¢Su jefe deberia capacitar y ofrecer charlas mensuales para que fluya la comunicacion 1| 2| 3| 4| 5
entre trabajadores?
16 |;Usted considera que tiene buena comunicacién con sus compafieros de trabajo? 112345
D3. Calidad del clima laboral(Cualidades) 112345
17 |;Cree usted gque cuenta con cualidades para ser parte de la empresa? 112345
18 |;Usted cree que superior brinda apoyo para mejorar las cualidades que posee? 112345
19 |¢Considera que el clima laboral de la empresa es bueno para poder desarrollar susf 1 | 2| 3| 4|5
habilidades y cualidades?
20 | Usted cree que mejoran continuamente los métodos de trabajo para el desarrollodesusf 1 | 2| 3| 4| 5
cualidades?
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Cartas/n® 001-2022-ULADECHCATOLICA

Gerente General: Mayumi Calderén Leon

Duefia de la pequefia empresa Corporacion Jaeger SAC

Presente. -

De mi consideracion:

Es un placer dirigirme a usted para expresar mi cordial saludo e informarle que soy estudiante de la
Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote. El
motivo de la carta tiene por finalidad presentarme, LOREN JULEIZY POLOCABREJOS con cddigo
de matricula N°0111131123, de la Carrera Profesional de Administracion, quién solicita autorizacion
para ejecutar de manera remota o virtual, el proyecto de investigacion titulado: “PROPUESTA DE
MEJORA DE LA MOTIVACION DEL PERSONAL Y CLIMA LABORAL EN LA PEQUENA
EMPRES A COORPORACION JAEGER S.A.C., DISTRITO DE NUEVO CHIMBOTE,2022”
Ancash

Durante los 4 meses (Julio-octubre) del presente afio.

Por este motivo, mucho agradeceré me brinde el acceso y las facilidades a fin de ejecutar satisfactoriamente mi
investigacion la misma que redundara en beneficio de su organizacion. En espera de su amable atencidn, quedo

de usted.

coonroucy\é\u) f}e}g&u

Hizeth Mazumi Calderon Leon
GERENTE GENERAL
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Anexo 6: Validacion de Instrumentos de datos
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Ramos Castro Cesar Augusto Junior
1.2. Grado Académico: Maestro En Negocios Internacionales-Mba
1.3. Profesion: Licenciado en Administracién de Empresas
1.4. Institucion donde labora: Hospital Regional Eleazar Guzman
1.5. Cargo que desempefa: Jefe De logistica
1.6. Denominacion del instrumento:
1.7. Autor del instrumento:
1.8. Carrera:
Il. VALIDACION:

Validacion: Items correspondientes al instrumento 1: Variable Motivacion de Personal

Validez de Validez de Validez de criterio
contenido constructo

El item El item El item permite clasificar ]
} corresponde contribuye a a los sujetos en las Observaciones
N° de Item aalguna medir el indicador | categorias establecidas
dimensién planteado
de la
variable
Sl NO Si NO Si NO

Dimensién 1: Satisfaccion en la Motivacién del Personal (cumplimiento)

¢ Cree usted que la empresa
cumple con su horario de X X X
trabajo?

¢Usted cree que la empresa
cumple con el salario porel | X X
desempefio de sus
actividades?

¢Usted cree que la empresa
cumple con las X X X
capacitaciones para un buen
desarrollo laboral?

Usted esta satisfecho en su X X X
puesto de trabajo?

Dimensidn 2: Niveles Intrinsecos y Extrinsecos (premiaciones)
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¢, Usted cree que empresa
deberia entregar bonos en
fechas festivas y mejores
beneficios sociales?

¢Considera que la empresa

deberia brindar premios por
el buen desempefio de cada
trabajador?

¢Usted cree que la empresa
deberia mejorar en el
aspecto de premiaciones
para motivar al personal?

Dimension 3:Beneficios de la Motivacion del Personal (Reconocimiento)

¢Considera usted que recibe

reconocimientos a su buen X X X
desemperfio?
¢ Considera usted que es
necesario reconocer los | X X X
logros de los trabajadores?
¢ Considera usted que la

X X X

empresa  reconoce  su
esfuerzo y dedicacion?

Validacion: Items correspondientes al instrumento al Instrumento 2: Clima Laboral

Validez de Validez de Validez de
contenido constructo criterio
El item El item contribuye a El item permite Observaciones
N° de item corresponde a medir el indicador clasificar a los
alguna planteado sujetos en las
dimensién de la categorias
variable establecidas
Sl NO Sl NO Sl NO
Dimensién 1:Técnicas del clima laboral (Trabajo en Equipo)
¢Considera  usted que| x X X
trabajan en equipo?
¢Usted cree que hay
compafierismo en su area X X X
de trabajo?
¢Usted cree es
indispensable el trabajo en | X X X
equipo?
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Dimension 2:Desarrollo del Clima Laboral (Comunicacién)

¢Usted considera que tiene
buena comunicacién con su
jefe?

X X

¢Su jefe deberia capacitar y
ofrecer charlas mensuales
para que fluya la
comunicacion entre
trabajadores?

¢Usted considera que tiene
buena comunicacion con
sus comparieros de trabajo?

X X

Dimension 3: Calidad Del

Clima Laboral (cualidades)

¢Cree usted que cuenta con
cualidades para ser parte de
la empresa?

X X

¢Usted cree que superior
brinda apoyo para mejorar
las cualidades que posee?

¢Considera que el clima
laboral de la empresa es
bueno para poder
desarrollar sus habilidades
y cualidades?

¢Usted cree que mejoran
continuamente los métodos
de trabajo para el desarrollo
de sus cualidades?

Otras observaciones generales:

(Mwmcmu

E“GYM 71388653

.\ CLAD. 23552

Firma

Apellidos y Nombres del experto

DNI N° 71388653
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES: ﬂ 70 £ ﬂ /OJ
1.1. Apellidos y nombres del Informante (Experto): (:6/55 77 N/ 0 EO B€ ¥ )
1.2. Grado Academico: /7AGISTEN EN GESTion PUBLILA

1.3. Profesién: €< 0 0r7/5 JA ) , . -
1.4. Institucién donde labora: D”LC— CCItIWN ]ZG()/O/JFAI ,Df_ Tﬂﬂl-’ffﬂﬂ, TCK y C&/‘/b/z/&f) [/Wf.(

1.5. Cargo que desempena: A D r1/016 [/LA004,
1.6. Dencminacion del instrumento:

1.7. Autor del instrumento:

1.8. Carrera:

Il. VALIDACION:

Vaiidacion: items correspondientes ai instrumento 1i: Variabie Viotivacion de

Personal
Validez de Validez de Validez de criterio
contenido constructo
Ei ftem Ei item contribuye | Ei ftem permiie ciasificar
i corresponde a medir el a los sujetos en las Observaciones
N° de Item a alguna indicador categorias establecidas
dimensién planteado
dela
variable
| Si | NO | s NO Sl NO
Dimensién 1: Satisfaccion en la Motivacion del Personal (cumplimiento)
¢Cree usted que la

empresa cumple con su X 5( X
horario de trabajo?

Usted cree que la empresa
cuimpie con el salaiio por el

desempefio de sus Y Y \(
actividades?

¢La empresa realiza
capacitaciones para un >< X >(
buen desarrollo laboral?
¢Usted esta de acuerdo
con las politicas de la )( >( X
| empresa? | R B
rDimensién 2: Niveles Intrinsecos y Extrinsecos (premiaciones)

éLa empresa entrega bonos
por el buen desempefio de >( X X
cada trabajador?
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¢Considera que la empresa
reconoce su esfuerzoy
dedicacion?

' {Usted cree que la

empresd deberia mejorar

en el aspecto de

incentivos?

| Dimension 3:Beneficios de la Motivacion del l’eﬁonul (R'eciodocil_niAentoi 7

¢Considera que recibe

| reconocimientos a su buen
desempefio?

' (_Consudera usted que es

| necesario reconocer los
 logros que realiza dentro
| de la empresa?

’ ¢Usted cree QUc la

. empresa deberia brindar

| mejores beneficios para los

trabajadores?

| X i‘/
[ [

X| | X

>

|
i

Validacién: Items correspondientes al instrumento al Instrumento 2: Clima Laboral

‘ Validez de Validez de Validez de
contenido constructo criterio
El item El item contribuye a El item permite Ob .
N° de item correspende 3 medir el indicader clasificar a los Bevacenes
alguna planteado sujetos en las
dimensién de la categorias
variable establecidas
Sl NO SI NO SI NO
Dimensién 1: Técnicas del clima laboral (Trabajo en Equipo)
é¢Considera usted que su | -
grupo trabaja en equipo? X )( X
é¢Usted cree que hay
compaferismo en su area
de trabajo >< X
¢ Usted cree es
indispensable el trabajo en >< )( X
equipo?
Dimensién 2: Desarrollo del Clima Laboral (Comunicacién)
¢Usted considera que tiene
buena comunicacién con >/ X X
| su jefe? '
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¢Su jefeaeberia ::a;;acitar y
ofrecer charlas mensuales

para que fluya la \/
comunicacion entre
trabajadores?

¢ Usted cree que su jefe sea X
un buenlider? |
¢{Usted considera que tiene

buena comunicacion con
sus compaferos de ><
trabajo? |

>

Dimensién 3: Calidad Del Clima Laboral (cua

¢ Cree usted que cuenta
con cualidades para ser ><
parte de la empresa? ‘
{Usted cree que superior
| brinda apoyo para superar X
los obstdculos que se
presentan?

lidades)

X
/<

¢Considera que el clima
laboral de la empresa es >(
| bueno?

Otras observaciones generaies:
COLEGIO DE

. / /
29 | Econ. Roberto no{’>‘rf.r‘(:elesunn
Mo saGestion Publica

Firma

Apellidos y Nombres del experto

DNIN® &7 784377
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DEINVESTIGACION

I. DATOSGENERALES:
Apellidos y nombres del informante (Experto): RAMOS CASTRO CESAR
AUGUSTO JUNIOR
Grado Académico: MAGISTER EN GESTION PUBLICA Y MBA
Profesion: ADMINISTRADOR
Institucion donde labora: HOSPITAL REGIONAL EGB
Cargo que desempefia: COTIZADOR EN ADQUISIICIONES
Denominacién del instrumento:

1.7Autordelinstrumento:

Carrera:

Il. VALIDACION:

Validacion: ltems correspondientes al instrumento 1: Variable Motivacion de personal

Validez de Validez de Validez de criterio
contenido constructo

El item El item El item permite

; corresponde contribuye a clasificara los sujetos en Observaciones
N° de Item aalguna medir el las categorias
dimension indicador establecidas
de la planteado
variable
Sl NO Si NO Si NO

Dimensionl: Satisfaccién en la Motivacién del Personal(cumplimiento)

¢Cree usted que la
empresa cumple con su X X X
horario de
Trabajo?

Usted cree que la empresa
cumple con el salario porel | X X
desempefio de sus
Actividades?

¢La empresa realiza
capacitaciones para un buen | X X X
desarrollo laboral?

¢Usted esta de acuerdo con

o X X X
las politicas de la empresa?

Dimension2:NivelesIntrinsecosyExtrinsecos(premiaciones)

¢La empresa entrega bonos X X X
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Por el buen desempefio de
Cada trabajador?

¢Considera que la
empresa reconoce su X X X
esfuerzoy

Dedicacion?

¢Usted cree que la
empresa deberia mejorar X X X
enel

Aspecto de incentivos?

Dimension3:Beneficios de la Motivacion del Personal(Reconocimiento)

¢Considera que recibe
Reconocimientos a su X X X
buen desempefio?

¢Considera usted que es
necesario reconocer los X X
logros que realiza dentro e
La empresa?

¢Usted cree que la
empresa deberia brindar
mejores beneficios para los
Trabajadores?

Validacion: items correspondientes al instrumento al Instrumento 2: Clima Laboral

Validez de Validez de Validez de
contenido constructo criterio
El item El item contribuye El item permite Observaciones
N° de item corresponde a | a medir el indicador clasificar a los
alguna planteado sujetos en las
dimensién de la categorias
Variabl establecidas
e
Sl NO Si NO Si NO

Dimensionl:Técnicas del clima laboral (Trabajo en Equipo)

¢Considera usted que su X X X
grupo trabaja en equipo?

¢Usted cree que hay

compafierismo en su area X X X
de trabajo

¢Usted cree es

indispensable el trabajo en X X X
equipo?
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Dimension2:DesarrollodelClimaLaboral(Comunicacion)

¢Usted considera que tiene
buena comunicacion con
su

Jefe?

X

¢Su jefe deberia capacitar y
ofrecer charlas mensuales
para que fluya la
Comunicacion entre
trabajadores?

¢Usted cree que su jefe sea
un buen lider?

¢Usted considera que tiene
buena comunicacion con
sus compafieros de trabajo?

X

Dimension3:Calidad Del Clima L

aboral(cualidades)

¢Cree usted que cuenta con
Cualidades para ser parte
de la empresa?

X

¢Usted cree que superior
brinda apoyo para superar
los  obstaculos que
se presentan?

¢Considera que el clima
Laboral de la empresa es
bueno?
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Anexo 7: Hoja de Tabulacion

Caracteristicas de la Satisfaccion en la motivacion en la pequefia empresa Corporacion
Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022

Pregunta Respuesta Tabulacion Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa
satisfecho con Siempre - 0 0.00
su horario de Casi siempre - 0 0.00
trabajo que le Algunas veces I 5 33.00
asigna la Muy pocas veces 1 2 13.00
empresa Nunca I 8 54.00
Total LT 15 100.00
cumple con el Siempre - 0 0.00
salario por el Casi siempre i 3 20.00
desempeiio de | Algunas veces [l 5 37.00
sus actividades | Muy pocas veces i 7 47.00
Nunca - 0 0.00
Total LT 15 100.00
Cumple con Siempre T 13 87.00
capacitaciones | Casi siempre 1 2 13.00
para un buen Algunas veces - 0 0.00
desarrollo Muy pocas veces - 0 0.00
laboral Nunca - 0 0.00
Total JInm 15 100.00
Satisfecho con | Siempre i 3 20.00
el puesto de Casi siempre 111 5 33.00
trabajo A veces I 7 47.00
Muy pocas veces - 0 0
Nunca - 0 0
Total T 15 100.00

Nota: elaboracion propia
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Caracteristicas de los niveles intrinsecos y extrinsecos que ofrecen motivacion del
personal en la pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote,

2022.
Pregunta Respuesta Tabulacion | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta Relativa
entregar bonos en | Siempre L 15 100.00
fechas festivasy | Casi siempre - 0 0.00
mejores Algunas veces - 0 0.00
beneficios Muy pocas veces - 0 0.00
sociales Nunca - 0 0.00
Total LT 15 100.00
premios por por el | Siempre I 8 53.00
buen desempefio | Casi siempre il 4 27.00
de cada trabajador | Algunas veces 11 3 20.00
Muy pocas veces - 0 0.00
Nunca - 0 0.00
Total JInn 15 100.00
Mejorar en el Siempre L 15 100.00
aspecto de Casi siempre - 0 0.00
premiaciones para | Algunas veces - 0 0.00
motivar al Muy pocas veces - 0 0.00
personal Nunca - 0 0.00
Total JInm 15 100.00

Nota: elaboracién propia
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Caracteristicas los beneficios de la motivacion al personal en la pequefia empresa
corporacion Jaeger S.A.C., distrito de nuevo Chimbote, 2022

Pregunta Respuesta Tabulacion | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta Relativa
Recibe Siempre - 0 0.00
reconocimientos a | Casi siempre 1 2 13.00
su buen Algunas veces i 3 20.00
desempefio Muy pocas veces I 4 27.00
Nunca il 6 40.00
Total LT 15 100.00
Necesario Siempre I 8 53.00
reconocer los Casi siempre 111 5 33.00
logros de los Algunas veces 1l 2 14.00
trabajadores Muy pocas veces - 0 0.00
Nunca - 0 0.00
Total JInn 15 100.00
reconoce su Siempre FEEEELTETLT 15 100.00
esfuerzoy Casi siempre - 0 0.00
dedicacion Algunas veces - 0 0.00
Muy pocas veces - 0 0.00
Nunca - 0 0.00
Total JInm 15 100.00

Nota: elaboracién propia
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Caracteristicas de las técnicas del clima laboral en la pequefia empresa Corporacion
Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Pregunta Respuesta Tabulacion | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta Relativa
Trabajan en equipo | Siempre 1 2 13.00
Casi siempre - 0 0.00
Algunas veces I 10 67.00
Muy pocas veces Il 3 20.00
Nunca - 0 0.00
Total L 15 100.00
comparfierismo en | Siempre - 0 0.00
su area de trabajo | Casi siempre Il 3 20.00
Algunas veces I 7 47.00
Muy pocas veces i 3 13.00
Nunca I 2 20.00
Total FLELEEEETET 15 100.00
indispensable el Siempre I 12 80.00
trabajo en equipo | Casi siempre I 1 7.00
Algunas veces - 0 0.00
Muy pocas veces - 0 0.00
Nunca I 2 13.00
Total L 15 100.00

Nota: elaboracién propia
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Caracteristicas de las caracteristicas del desarrollo del clima laboral en la pequefia

empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Pregunta Respuesta Tabulacion | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta Relativa
buena Siempre - 0 0.00
comunicacion con | Casi siempre - 2 13.00
su jefe Algunas veces HELH 9 60.00
Muy pocas veces Il 0 0.00
Nunca - 4 27.00
Total LT 15 100.00
capacitar y ofrecer | Siempre - 3 20.00
charlas mensuales | Casi siempre i 10 67.00
para que fluya la Algunas veces I 0 0.00
comunicacion Muy pocas veces 1T 0 0.00
entre trabajadores | Nunca T 2 13.00
Total JInn 15 100.00
buena Siempre I 0 0.00
comunicacion con | Casi siempre I 0 0.00
sus comparieros de | Algunas veces - 6 40.00
trabajo Muy pocas veces - 1 7.00
Nunca ] 8 53.00
Total LT 15 100.00

Nota: elaboracién propia
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Caracteristicas de las caracteristicas de la calidad del clima laboral en la pequefia

empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

Pregunta Respuesta Tabulacion | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta Relativa
Cuenta con Siempre TN 15 100.00
cualidades para Casi siempre - 0 0.00
formar parte de la | Algunas veces - 0 0.00
empresa Muy pocas veces - 0 0.00
Nunca - 0 0.00
Total L 15 100.00
brinda apoyo para | Siempre - 0 0.00
mejorar las Casi siempre 1 2 13.00
cualidades que Algunas veces [ 6 40.00
posee Muy pocas veces i 3 20.00
Nunca 11l 4 27.00
Total JInn 15 100.00
Clima laboral Siempre I 7 47.00
bueno para poder | Casi siempre - 0 0.00
desarrollar sus Algunas veces 1l 3 20.00
habilidades y Muy pocas veces - 0 0.00
cualidades Nunca M 5 33.00
Total L 15 100.00
métodos de trabajo | Siempre - 0 0.00
para el desarrollo | Casi siempre - 0 0.00
de sus cualidades | A veces I 1 7.00
Muy pocas veces I 6 40.00
Nunca I 8 53.00
Total JInm 15 100

Nota: elaboracion propia
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Anexo 8: Figuras

Caracteristicas de la Satisfaccion en la motivacion en la pequefia empresa Corporacion
Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022

H SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
B NUNCA

Figura 1. Satisfecho con su horario de trabajo que le asigna la empresa
Fuente. Tabla 1

H SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

m MUY POCAS VECES
B NUNCA

Figura 2. Cumple con el salario por el desempefio de sus actividades
Fuente. Tabla 1
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H SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
m NUNCA

Figura3. Cumple con capacitaciones para un buen desarrollo laboral
Fuente. Tabla 1

B SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
m NUNCA

Figura 4. Satisfecho con el puesto de trabajo
Fuente. Tabla 1
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Caracteristicas de los niveles intrinsecos y extrinsecos que ofrecen motivacion del
personal en la pequefia empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote,
2022.

H SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
m NUNCA

Figura 5. Entregar bonos en fechas festivas y mejores beneficios sociales
Fuente. Tabla 2

u SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

m ALGUNAS VECES

H MUY POCAS VECES
B NUNCA

Figura 6. Premios por el buen desempefio de cada trabajador
Fuente. Tabla 2
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H SIEMPRE

| CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
= NUNCA

Figura 7. Mejorar en el aspecto de premiaciones para motivar al personal
Fuente. Tabla 2

Caracteristicas los beneficios de la motivacion al personal en la pequefia empresa

corporacion Jaeger S.A.C., distrito de nuevo Chimbote, 2022

H SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

= ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
B NUNCA

Figura 8. Recibe reconocimientos a su buen desempefio
Fuente. Tabla 3
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B SIEMPRE
| CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES
B MUY POCAS VECES
B NUNCA
Figura 9. Necesario reconocer los logros de los trabajadores
Fuente. Tabla 3
B SIEMPRE

| CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
= NUNCA

Figura 10. Reconoce su esfuerzo y dedicacion
Fuente. Tabla 3
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Caracteristicas de las tecnicas del clima laboral en la pequefia empresa Corporacion

Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

r

m SIEMPRE
m CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES
B MUY POCAS VECES
B NUNCA
Figura 11. Trabajan en equipo
Fuente. Tabla 4
m SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

m ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
B NUNCA

L

Figura 12. Compafierismo en su area de trabajo
Fuente. Tabla 4
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B SIEMPRE

| CASI SIEMPRE

M ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
= NUNCA

Figura 13. Indispensable el trabajo en equipo
Fuente. Tabla 4

Caracteristicas de las caracteristicas del desarrollo del clima laboral en la pequefa

empresa Corporacion Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022.

m SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
= NUNCA

Figura 14. Buena comunicacién con su jefe
Fuente. Tabla 5
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13%

B SIEMPRE

0%

| CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
= NUNCA

Figura 15. Capacitar y ofrecer charlas mensuales para que fluya la comunicacion
entre trabajadores

Fuente. Tabla 5

B SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

m ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
B NUNCA

Figura 16. Buena comunicacién con sus compafieros de trabajo
Fuente. Tabla 5
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Caracteristicas de las caracteristicas de la calidad del clima laboral en la pequefia empresa Corporacion

Jaeger S.A.C., distrito de Nuevo Chimbote, 2022

B SIEMPRE

| CASI SIEMPRE

W ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
= NUNCA

Figura 17. Cuenta con cualidades para formar parte de la empresa.
Fuente. Tabla 6

m SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

M ALGUNAS VECES

m MUY POCAS VECES
B NUNCA

Figura 18. Brinda apoyo para mejorar las cualidades que posee
Fuente. Tabla 6
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B SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

m ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
B NUNCA

Figura 19. Clima laboral bueno para poder desarrollar sus habilidades y cualidades
Fuente. Tabla 6

B SIEMPRE

B CASI SIEMPRE

m ALGUNAS VECES

B MUY POCAS VECES
B NUNCA

Figura 20. Métodos de trabajo para el desarrollo de sus cualidades
Fuente. Tabla 6

149
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