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Resumen

El articulo determina y detalla en qué medida el clima laboral, especificamente la comunicacién y
adaptabilidad, repercuten en la motivacion intrinseca y extrinseca de los colaboradores del Sector
Publico y como es que ellos consideran estos temas. En Esta investigacion se evaluard mediante
encuestas a una muestra de 120 personas de una poblacion desconocida del Sector Publico. Los
resultados permitiran analizar en qué medida el clima laboral influye en la motivacion, tanto intrinseca
como extrinseca. Tras hacer el estudio, se concluye que el clima laboral si influye en los dos tipos de
motivacion en organizaciones del Sector Publico, la comunicacidn influye en un 29.5% en el clima

laboral y la adaptabilidad en un 48.4%. Gracias a esto, entidades del Sector Publico deben invertir mas

en acciones que permitan lograr un clima sano y positivo.

Palabras claves: clima laboral, motivacion intrinseca, motivacion extrinseca, motivacion

trascendental, comunicacion, adaptabilidad al cambio.
Abstract

This article presents how working environment, specific communication and adaptability affects
motivation intrinsic and extrinsic of employees of the Public Sector. By the way, this investigation is
going to use polls in order to evaluate 120 people of the Public Sector. These results are going to
analyze how working environment affects intrinsic and extrinsic motivation. After the investigation, it
is concluded that the work climate influences in both motivations in the Public Sector, comm unication
influences in 29.5% in the work environment and adaptability in 48.4%. Thanks to this, the Public

Sector must invest more in activities that permit to have a positive work climate.

Keywords: working environment, intrinsic motivation, extrinsic motivation, transcendental

motivation, adaptability to change.
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I. Introduccion

Descripcion de la realidad probleméatica. Hoy en dia, la mayoria de empresas aspira a lograr
un buen clima laboral y que sus colaboradores estén motivados, en la medida de lo posible, ya
que de esta manera la productividad y desempefio mejorard. Por ejemplo, en algunas
instituciones del Sector Publico hay poco presupuesto para invertir en el bienestar del

personal y es dificil obtener un presupuesto alto.

Cabe resaltar que en las empresas del sector privado es mas facil lograr un buen clima laboral
ya que no existe tan burocracia, gran porcentaje de trabajadores logra tener un buen equilibrio

entre vida personal y trabajo y asi logran estar motivados.

El Sector Publico es muy burocratico y existen trabas para lograr construir un buen clima
laboral. Por ejemplo en el caso de cierta Organizacion, muchos de los colaboradores tienen
una mala idea del clima laboral, no estan acostumbrados a trabajar en un buen clima y si la
Gerencia de Recursos Humanos decide innovar alguna actividad en mejora del bienestar de
todos, los colaboradores se oponen y existe mucha resistencia al cambio. Por otro lado en otra
Organizacion, los colaboradores trabajan hasta muy tarde y ello no lo relacionan con un buen

o mal clima laboral ya que estan acostumbrados.

Referente al clima laboral y situdndose en Lima — Peru, Great place to work muestra los
mejores lugares para trabajar en Pert. Great place to work Peru, estd apoyando a que las
empresas cuenten con ciertos requisitos que les permita tener un buen clima laboral para ello
agrupa a las empresas en tres grupos: hasta 250 colaboradores, entre 251 y 1000
colaboradores y mas de 1000 colaboradores. En el primer grupo resalta la empresa Natura,
Cisco y SAP, luego se encuentra Marriot Perdt y DHL Express y en el Ultimo grupo esta
Supermercados Peruanos, Interbank, Promart, entre otros.

(http://www.greatplacetowork.com.pe)

Se observa que los colaboradores del Sector Publico no siempre relacionan la motivacién
laboral con el factor de clima en sus organizaciones, motivo por el cual se realizard una
encuesta e investigacion que permita probar la influencia que tiene la motivacion en el clima
laboral. Identificacion y formulacion del problema. ;En qué medida la motivacién influye en
el clima laboral de los colaboradores del Sector Publico?. Problemas especificos: P1: ;el
clima laboral repercute en la motivacion intrinseca de los colaboradores del Sector Publico?.

P2. ;el clima laboral repercute en la motivacion extrinseca de los colaboradores del Sector



Publico?. Objetivos de la investigacion. Determinar en qué medida el clima laboral influye en
los colaboradores del Sector Publico. Objetivos especificos: O1. Determinar en qué medida el
clima laboral repercute en la motivacién intrinseca de los colaboradores del Sector Publico.
02. Determinar en qué medida el clima laboral repercute en la motivacion extrinseca de los
colaboradores del Sector Publico. Justificacion y viabilidad de la investigacion. Luego de
realizar algunas busquedas preliminares sobre el tema, se ha encontrado investigaciones
fehacientes que demuestren la influencia del clima laboral en la motivaciéon. La presente
investigacion es totalmente viable, ya que, un porcentaje mayoritario de colaboradores del
Sector Publico sustentan que existen varias sub-variables que determinan el clima laboral pero
en este caso, solo se analizardn la comunicacion y la adaptabilidad ya que son las mas
resaltantes en ¢l estudio. Estas dimensiones o sub-variables afectan a la motivacion intrinseca,

extrinseca o trascendental de los colaboradores del Sector Publico.

Antecedentes de la investigacion. Los ejecutivos se cuestionan: ;Como mejoro el clima
dentro de la organizacidon? ;Como puedo lograr que mis colaboradores estén mas motivados?
(Realmente la motivacion logra mejorar el clima laboral? ;Qué tipos de necesidades tienen
las personas? Actualmente, las empresas buscan tener motivados a sus colaboradores y
seguido de esto, obtener un buen clima laboral que permita un mejor desempefio y
compromiso. Existen indicadores que permiten que las organizaciones mejoren el clima
laboral, como lo es el caso de la encuesta de clima organizacional. Adicionalmente para
obtener un clima laboral dptimo, es necesario que exista una buena comunicacion entre jefes
y subordinados (El Comercio, 2018). Cabe resaltar, que en algunos paises vecino el clima
laboral es relativo y depende mucho del rubro de las empresas; por ejemplo en Chile, los
colaboradores del Sector Publico, suelen estar mas motivados en su trabajo ya que existe una
mayor inversion en ellos en temas de bienestar, actividades que los motive y lleve a equilibrar
tareas de la vida personal y laboral. No cabe duda que los climas laborales positivos, donde se
incentiva el bienestar del trabajador, elevan en mas de 100% el compromiso laboral del
colaborador y esto conlleva a que realice mejores resultados (El Comercio, 2017).

El clima de las organizaciones tiene una estrecha relacion con la motivacion de los
colaboradores ya que se involucra con la satisfaccion del personal, ayuda a que se logren los
objetivos del puesto, area y asi se pueda alcanzar los organizacionales (Garcia, Escalante &

Quiroga, 2012)



Por su parte, el clima laboral tiene una repercusion en la conducta y motivacion que tiene el
personal dentro de una empresa, esto se debe principalmente a la teoria de las relaciones
humanas y en la relevancia que tienen las personas en un sistema social (Segredo, 2012).

Bases tedricas: Para desarrollar el tema es imprescindible conocer el concepto de clima
laboral y motivacidon. En primera instancia se va a desarrollar conceptos especificos sobre
clima laboral. El clima laboral se refiere al grado de satisfaccion que sientan los
colaboradores dentro de sus organizaciones y la forma en qué se identifican con las gestiones,
procesos, etc. de sus centros laborales (Louffat, 2010). Por otro lado, Echeverri y Cruz
afirman que el clima laboral "hace referencia a caracteristicas como los valores, las normas,
las actitudes y los sentimientos percibidos por las personas sobre la institucidon de la cual
forman parte” (p.186). Asi mismo, el clima laboral es definido como los aspectos mas
importantes en el que funcionan las organizaciones, los cuales tienen impacto en ciertas
conductas, percepciones y valores de las personas; esto en conjunto determina el nivel de
satisfaccion (Gonzéales & Limon, 2015). Ademas, sefialan que el clima es “un fenémeno que
agrupa las particularidades del ambiente fisico que definen la personalidad de la institucién y
la distingue de otras™ (p.12). Por todo lo mencionado, es importante recalcar que el clima
laboral es un elemento imprescindible en las empresas ya que es el ambiente en el que se
encuentran los colaboradores y si este es favorable, la productividad y la motivacion también
sera positiva (Govea, Dominguez & San Agustin, 2011). A partir de lo expuesto, usted debe
preguntarse ;Qué es la motivacion? La respuesta ha sido dada segun diversos autores. Para
Hernéndez (2007), la motivacion es un elemento importante que deben cuidar las empresas,
ya que les permitird orientar la conducta del personal hacia el logro de los objetivos y
mantener los esfuerzos de tanto de las personas como de las empresas. También se afirma que
la motivacién es un proceso que inicia en el deseo que tienen los individuos para satisfacer
distintas necesidades, generalmente transitorias, es decir, que cuando no se satisface una
necesidad, se busca otra que si se satisfaga (Arbaiza, 2010; Garcia & Forero, 2013). En la
definicidon de la motivacion, se recalcan tres componentes clave: la intensidad, la cual es el
esfuerzo para cumplir un objetivo; la direccidn, es decir, la orientacion de la accién que se
realizard, y la persistencia o el tiempo de duracidn del esfuerzo (Robbins & Judge, 2013).
Cabe resaltar que la ausencia de motivacidn repercute de manera negativa en el rendimiento
de los trabajadores, la productividad y la estabilidad de las organizaciones (Martinez, 2015),
ya que si las personas no estan motivadas, no trabajardn por sus objetivos ni por los de la

empresa. Cada trabajador presenta un tipo distinto de motivacion segun sus prioridades y lo



que quiera satisfacer. Conforme a ello, existe la motivacion intrinseca, extrinseca y
trascendental, cada una de las cuales cumple una funcion distinta en los individuos. La
motivacion intrinseca se produce cada vez que el individuo practica lo que le genere un
aprendizaje, y a la vez se produce el aumento del compromiso en la empresa y aumento de la
productividad (Ferreiro & Alcazar, 2012; Martin, Martin & Trevilla, 2009). Por su parte,
Fischman (2017) encontré que “es posible distinguir seis motivadores intrinsecos que se
generan mientras desarrollamos la actividad: (a) autonomia, (b) competencia, (c) relacion, (d)
novedad, (e) aprendizaje o crecimiento, y (f) transcendencia” (p.100). Mientras tanto, la
motivacion extrinseca es externa a la actividad que realiza la persona y le permite satisfacer
necesidades materiales como remuneraciones, incentivos, bonos, etc (Fischman, 2017,
Ferreiro & Alcéazar, 2012). Todo estos motivadores contribuirian a que el trabajador cumpla
sus responsabilidades dentro de la empresa (Martin, Martin & Trevilla, 2009). En cuanto a
ambos tipos de motivacion, Fischman (2017) sustent6 que “los motivadores intrinsecos son de
mayor calidad porque tienen mas beneficios que los motivadores extrinsecos” (p. 34).
Finalmente, la motivacion trascendente se produce cuando la accion que se realiza constituye
un beneficio para otras personas, lo que puede producir un cambio positivo o negativo en los
demas (Ferreiro & Alcazar, 2012). Es importante también conocer a cada trabajador e
identificar cudl es su mayor motivacion, ya que asi se lograra satisfacerla y €l rendira bien en
la organizacién. Importante mencionar que para que los empleados se sientan motivados,
existen pasos a seguir: identificar la necesidad, elegir la mejor forma de satisfacerla,
direccionarla hacia las metas, evaluar el desempefio y las metas, retroalimentar y reevaluar las
necesidades. El primer paso, el reconocimiento de la necesidad, es una carencia percibida por
la persona (Arbaiza, 2010), la cual no permite que los individuos se sientan satisfechos. Hay
que tener en cuenta que existen necesidades materiales, ligadas a lo externo, a uno mismo;
necesidades cognoscitivas, que se relacionan con lograr todo lo que se desea y necesidades
afectivas, que refieren a la satisfaccion que sienten los demas al cumplir sus metas (Ferreiro &
Alcézar, 2012). Al presentarse cualquiera de las necesidades expuestas, se produce
desequilibrio, falta de satisfaccidon y estrés (Chiavenato, 2007). Luego de reconocer la
necesidad, se debe determinar la mejor forma de satisfacerla y disminuir la tension o el estrés
que puede haberse generado. Las personas se deben enfocar en sus resultados, evaluarlos e
identificar qué puede mejorarse. Para cerrar este proceso, los trabajadores deben recibir
retroalimentacion, premios o castigos, lo cual permitird aprender, tener una motivacion e

iniciar el proceso nuevamente (Arbaiza, 2010). Este proceso permitird reconocer las



necesidades de motivacién del personal. Cabe sefialar que existen varios factores que
determinan el clima dentro de las organizaciones pero en el presente trabajo, solo se analizara
las sub — variables de comunicacion y adaptabilidad al cambio. En primera instancia se
explicard la sub variable de comunicacion. Es importante saber que la palabra comunicacion
proviene del latin y se refiere principalmente al proceso en que las personas intercambian
ideas y transmiten informacion a través de mensajes, sentimientos, etc. Paralelo a ello,
Ferreiro y Alcéazar sefialaron que:
“comunicar no es simplemente distribuir informacidén; comunicar es intercambiar
conocimientos con otras personas y es, por lo tanto, un proceso de doble sentido. Su
finalidad es que las otras personas adquieran un conocimiento que no tienen pero
necesitan actuar bien y libremente, por lo que el destinatario inmediato de la
comunicacion es la inteligencia de las personas” (p.186).
Hay muchas teorias y conceptos que mencionan distintos autores sobre la comunicacion; por
ejemplo se dice que la comunicacién incorpora el tema dinamismo y coordinacion entre
varios individuos (Martinez, Ramos & Moliner, 2015). Se concluye afirmando que la
comunicacion es imprescindible para la interaccion entre las personas (De Miguel, 2010).
Adicionalmente, a comunicacién estd compuesta por los siguientes elementos: el emisor,
receptor, mensaje, cédigo o codificacion, canal, decodificacion, ruido y retroalimentacion.
Gracias al emisor, las personas pueden comenzar a transmitir la informacion y del otro lado,
el receptor recibe el mensaje (Arbaiza, 2010; Martinez, Ramos & Moliner, 2015).
Luego, la codificacion es el conjunto de simbolos que se utilizar en la comunicacidn (Arbaiza,
2010). El mensaje que se transmite en la comunicacion, corre por un canal, el cual puede ser
formal o informal (Robbins & Judge, 2013). Otro elemento importante es el feedback, ya que
permite corroborar si el mensaje se entendid correctamente (Arbaiza, 2010). Algunas veces, al
trasmitir mensajes, se puede presentar ruido que obstaculice la informacién transmitida
(Arbaiza, 2010).
Para englobar todo lo expuesto por la comunicacién, se debe tener en claro que la
comunicacion, como menciona Robbins y Judge, “tiene cuatro funciones primordiales dentro
de un grupo u organizacién: control, motivacion, expresion emocional e informacién. La
comunicacion actia de varias maneras para controlar el comportamiento de los miembros”
(p.336).
Luego de explicar ampliamente la comunicacidn, se detallardn caracteristicas sobre la

adaptabilidad al cambio. La adaptabilidad al cambio permite reconocer y entender los



cambios internos y externos que suceden en el entorno de las empresas, esto puede modificar
las debilidades en fortalezas y volver las fortalezas mas fuertes, de esta forma se asegura el
posicionamiento de la organizacion (Alles, 2013). En estas condiciones, la adaptabilidad al
cambio es definida como la capacidad para amoldarse a cambio, lo cual muchas veces,
modificard los comportamientos que permitan alcanzar los objetivos organizacionales
(Serralde, 2012).Tanto la comunicaciéon como la adaptabilidad al cambio, van a permitir
establecer si un colaborador labora dentro de un buen clima en su organizacion.

Formulacion de hipdtesis. Hipotesis general: El clima laboral influye en la motivacion de los
colaboradores del Sector Publico. Luego de haber analizado los tres tipos de motivaciones, se
van a analizar solo la motivacién intrinseca y extrinseca ya que son las mas sobresalientes en
los colaboradores. Hipotesis especificos: HI1. Existe una relacion positiva entre la
comunicacion y la motivacion intrinseca en los colaboradores del Sector Publico. H2. Existe
una relacion positiva entre la comunicacion y la motivacion extrinseca en los colaboradores
del Sector Publico. H3. Existe una relacion positiva entre la adaptabilidad al cambio y la
motivacion intrinseca en los colaboradores del Sector Publico. H4. Existe una relacion
positiva entre la adaptabilidad al cambio y la motivacion extrinseca en los colaboradores del

Sector Publico.

En los anexos se apreciara la matriz de operacionalizacion.



II. Materiales y métodos. Esta investigacion es de naturaleza cuantitativa ya que se va a
medir el nimero de colaboradores del Sector Publico que relacionan el clima laboral con la
motivacion y analiza esa realidad. A su vez, este trabajo es de tipo de investigacidon bdsica,
disefio no experimental (se observa los acontecimientos sin intervenir en los mismos) y de
nivel descriptivo de tipo analitico (Hernandez, 2010). Es una investigacion bésica porque los
conocimientos que se obtienen se utilizan de un modo inmediato y dan soluciones especificas.
Cabe resaltar que al ser un estudio explicativo, permitird conocer por qué y cuando ocurre el
tema en cuestion (Hernandez, 2010). Finalmente, esta investigacion es de método deductivo
porque es un proceso de conocimiento que se inicia con la observacion de ciertos fendmenos
generales y esto permitird identificar las verdades particulares que se encuentran

explicitamente en la situacion general.

La poblacion del Sector Publico es desconocida y se trabajard con una muestra de 120

personas.






III. Resultados

Luego de haber encuestado a 120 personas, se detalla los resultados para cada dimension. En
las tablas se muestra el porcentaje de las personas que marco 4 ¢ 5 (de acuerdo o totalmente
de acuerdo), ademas se va a detallar el promedio de estos resultados para poder analizar el

resultado final de cada variable y/o sub variable.
La encuesta fue para marcar y se utilizo la siguiente leyenda de puntaje.
Cuadro N° 1

Leyenda para recoleccion de datos.

LEYENDA
1 2 3 4 5
Nide
Totalmente en En acuerdo, ni De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo en acuerdo acuerdo
desacuerdo

Cuadro N° 2

Distribucion de porcentajes de Clima Laboral — Comunicacion

COMUNICACION
PREGUNTAS %
comunicacion sobre objetivos 42.50
transmision de informacion clara |29.17
comunicacion interna efectiva 32.08
comunicacion interna fluye bien | 13.33
CONozco bien el COITen
institucional 30.42




Grafico N° 1

Resultados de Clima Laboral — Comunicacion
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Existe un 42.5% que indica estar oportunamente comunicado acerca de los objetivos de su

trabajo, un 29.17% que estd de acuerdo y totalmente de acuerdo con la transmision de

informacion clara y oportuna dada por su jefe. Ademas, un 32.08% y un 13.33% indican que

la comunicacion interna es efectiva y fluye bien. En ultima instancia, solo un 30.42% conoce

todas las herramientas del usuario del correo institucional.
Cuadro N° 3

Distribucion de porcentajes de Clima Laboral — Adaptabilidad

ADAPTABILIDAD
PREGUNTAS %
Manejo cualquier cambio de funcidén que se me asigne 50.00
Me considero una persona flexible 43.75
Siempre se brinda nuevas tareas al personal 50.00
Estoy dispuesto a que se brinde nuevas tareas 50.00

10




QGrafico N° 2

Resultados de Clima Laboral — Adaptabilidad
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Se observa que un 50% maneja adecuadamente cualquier cambio de funciones y/o
responsabilidades que se le asigne. Solo un 43.75% est4 de acuerdo o totalmente de acuerdo
con ser una persona flexible y con apertura al cambio. Adicionalmente, un 50% de los
encuestados consideran que la organizacion siempre brinda nuevas tareas al personal.

Finalmente el 50% dice estar dispuesto a recibir nuevas responsabilidades y poder participar

de ellas.

Luego de haber analizado la dos dimensiones de las variables de Clima laboral, se concreta
que en promedio, un 29.5% estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con los enunciados

relacionados a comunicacion y un 48.4% con los relacionados a adaptabilidad.

Cuadro N° 4

Distribucion de porcentajes de Motivacion — Motivacion Intrinseca

MOTIVACION INTRINSECA

PREGUNTAS Y%

Causa satisfaccion al realizar tareas 42.50
Mi jefe me felicita al hacer un buen trabajo 45.00
Me importa que mi jefe me brinde retroalimentacién 39.17
Me motiva cuando mi jefe reconoce mi buen trabajo 40.83
Considero importante estar motivado 46.67

11



Grafico N° 3

Resultados de Motivacion — Motivacion Intrinseca
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En primera instancia, el 42.5% de encuestados dice estar de acuerdo o totalmente de acuerdo
con la frase: "Me causa propia satisfaccidn al realizar y/o cumplir con las tareas que se me
asignen”. Seguido de ello, se observa que el 45% aprecia que su jefe lo felicite al hacer un
buen trabajo y/o obtener buenos resultados. Mientras que al 39.17% le importa que su jefe le
brinde retroalimentacion necesaria. Unicamente al 40.83% le motiva cuando su jefe reconoce
que hizo un buen trabajo. Finalmente, el 46.67% considera importante estar motivado ya que

de esa manera se realiza mejor las funciones.
Cuadro N° 5

Distribucidn de porcentajes de Motivacion — Motivacidon Extrinseca

MOTIVACION EXTRINSECA

PREGUNTAS Y%
Los jefes se preocupan por la motivacion del personal 39.58
Las remuneraciones son justas dentro del mercado 22.92
El sueldo es lo que mas me motiva en el trabajo 40.00
Todo trabajador debe estar motivado para realizar un buen

trabajo 49.17
La remuneracion estd proporcionada con mis funciones 23.75
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QGrafico N° 4

Resultados de Motivacion — Motivacidén Extrinseca

100.00
80.00
60.00
40.00
20.00 —
0.00 . . . . . Seriel
< _ w © O = < £
— 0 O E —~ ug 3 =~ © <
= ho] —
250 88 %Egm‘éag E
n =5 50 0280 ®R% o & =
FENEFEEER RN ER
LEL FSES v 2 Ees 588
w 3 > £E2 29% 92 E®¢
Sge E-mTEZBTZE g
EE g2g = s &

Los resultados arrojan que un 39.58% indica que los jefes de la organizacion se preocupan por
mantener el nivel de motivacidon del personal. Existe un 22.92% de encuestados que dicen
estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que las remuneraciones estan a nivel de los
sueldos de sus colegas en el mercado. El 40% menciona que el sueldo es el factor mas
motivante en su trabajo. Adicionalmente, el 49.17% afirma que todo trabajador debe estar
motivado para poder realizar un buen trabajo. Existe un 23.75% dice que la remuneracion

recibida estd de acorde con las responsabilidades del cargo.

Luego de haber analizado la dos dimensiones de la variables Motivacidn, se concreta que en
promedio, un 42.83% estda de acuerdo o totalmente de acuerdo con los enunciados
relacionados a Motivacidon Intrinseca y un 35.08% con los relacionados a Motivacion

Extrinseca.

Los resultados obtenidos en las variables y dimensiones, permiten demostrar que el clima
laboral si influye en la motivacidon de los colaboradores del Sector Publico. Tanto como la
comunicacion como la adaptabilidad muestran una relacion positiva con la motivacion
intrinseca que extrinseca. La adaptabilidad es la variable que mas influye en el clima laboral y

la motivacidn extrinseca es la mas importante para los colaboradores del Sector Publico.
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IV. Discusion

Luego de haber analizado el marco tedrico, ciertos antecedentes académicos y los resultados
obtenidos de la investigacidon, se aprecia que el clima laboral efectivamente si tiene
repercusion en la motivacion de los trabajadores del Sector Publico. Para la mayoria de los
encuestados, es mas importante la motivacidn extrinseca que la intrinseca, es decir, lo mas
importante es el sueldo que recibir unas felicitaciones del jefe. Por su parte, si la
comunicacion y la adaptabilidad al cambio, como dimensiones del clima laboral, arrojan
resultados altos, la motivacion también serd alta pero en caso una de las dos dimensiones baje,
la motivacion disminuira también. Esto en conjunto, como se detalla al inicio del trabajo, se
resume en que es necesario un clima laboral dptimo para una buena comunicacion entre jefes
y subordinados, del mismo modo el colaborador debe mostrar adaptabilidad en caso se le
asignen nuevas responsabilidades o sea cambiado de area. Los resultados obtenidos en la
investigacion y la teoria expuesta demuestran una similitud. Finalmente, es correcto sustentar

que los climas laborales positivos, elevan el compromiso laboral de los colaboradores.






V. Conclusiones

Luego de haber realizado la investigacion correspondiente y haber obtenido los resultados de
la encuesta, se realizard un andlisis sobre la importancia del clima laboral y de la motivacién y
como mantener ambas variables altas. El clima laboral impacta positivamente en la

motivacion de los colaboradores en las organizaciones del Sector Publico.

Evidentemente, las organizaciones estan conformadas por personas que necesitan de impulsos
motivacionales para cumplir eficientemente sus funciones y al ser todo esto positivo, la
productividad laboral tendra un resultado satisfactorio. Desde esta perspectiva es
indispensable que las empresas conozcan a sus trabajadores e identifiquen el tipo de
motivacion de cada uno, ya que esto permitird el éxito tanto del personal como de la
organizacion en cuanto a la productividad. Ademads, es importante sefialar que la motivacion
es un aspecto primordial para que las personas se sientan satisfechas, tengan un propdsito
dentro de las organizaciones del Sector Publico, como lo es el caso. Y que esto se refleje en el

aumento de la productividad y el éxito de la persona-empresa.

El clima laboral, tanto la comunicacién como la adaptabilidad, influyen positivamente en la
motivacion intrinseca e extrinseca de los colaboradores por lo que se aconseja que las
Entidades Publicas inviertan mds en actividades relacionadas a bienestar y clima laboral ya
que de esta forma, el clima serd positivo y los colaboradores podran estar motivados
intrinsicamente de manera extrinseca. Una forma para mantener una buena comunicacion
entre jefes, subordinados, pares y con otras areas es realizar reuniones constantes de
retroalimentacion y de integracidn ya que de esta forma se escucharan otras opiniones y cada
uno podra transmistir sus ideas, percepciones, etc. Del mismo modo, la adaptabilidad al
cambio puede mejorar si el colaborador se acostumbra y reconoce la importancia de obtener
nuevas responsabilidades ya que eso ayuda en su crecimiento profesional y personal, por tal

motivo estara motivado.
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Anexos

Anexo 1: Instrumento

CUESTIONARIOSOBRELAINFLUENCIADELCLIMALABORALENLAMOTIVACIONDELOSCOLABORADORESDELSECTORPUBLICO

Instructivo:Lealaspreguntasdetenidamenteyseleccioneuna solarespuesta,sefialandoloconuna
Lerecordamosquenohayrespuestabuenanimala,soloqueremosconocermassobresuopinion.

/

/

DATOSGENERALES
1.GENERO Femenino —/ Masculino —
2.EDAD De18a35afios —1 De36a4safios [] pedsamasaios ]
3.PUESTO Gerente/Jefe —1 Analista/Asistente [ __] Practicante
4.CENTROLABORAL SectorPublico —1 SectorPrivado (|
5.ANOSDEEXPERIENCIALABORAL Menora3afios — De3a5afios [] wmayorasafios
INSTRUCCIONES
i ié j: 1 i tala
Leyenda: 1 2 3 a 5
Nideacuerdo,
Totalmenteen En N De Totalmentede
nien
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo
V1. Clima laboral
1 2 3|4 5
Dim1: Comunicacién
6 Estoy oportunamente comunicado (a) sobre los objetivos y logros de micentro
laboral.
7.Considero que mi jefe(a) inmediato(a) me transmite informaciéndel area a la
que pertenezco, deforma clara y oportuna.
8. Considero que los medios de comunicacién interna, como el intranet, boletines,
murales, webs, correo electrénico, etc., son efectivos y Gtiles para canalizar la
informacién de la entidad.
9. Considero que la Comunicacién interna fluye adecuadamente de los(as) Jefes
(as) al personal a su cargo,y viceversa.
10. Tengo conocimiento de todas las herramientas de usuario del correo
institucional.
Dim2: Adaptabilidad 1 2 3 4 5
11. Puedo manejar cualquier cambio de funciones y/o responsabilidades que se
me asigne.
12. Meconsidero una persona flexible, con apertura al cambio, sin importar cuan
constantesea.
13. Considero que mi organizacién siempre brinda nuevas tareas al personal.
14. Estoy dispuesto a que me brinden nuevas responsabilidades y poder
participar de ellas.
V2. Motivacién laboral. Dim3. Motivacién Intrinseca 1 2 3| 4 5
15. Me causa propia satisfaccién al realizar y/o cumplir con las tareas que se me
asignen.
16. Mi jefe me felicita cada vez que hago un buen trabajo y/o obtengo buenos
resultados.
17. Me importa que mi jefe me brinde retro alimentacién necesaria para reforzar
mis puntos débi
18. Me motiva cuando mi jefe reconoce el buen trabajo que realizé.
19. Considero importante estar motivado ya que de esa manera realizo mejor mis
funciones.
Dima. Motivacién Extrinseca 1 2 3|4 5
20. Los jefes en la organizacién se preocupan por mantener elevado el nivelde
motivaciéndelpersonal.
21. Las remuneraciones estdn a nivel de los sueldos de mis colegas en el mercado.
22. Lo que mas memotiva dentro del trabajo, es el sueldo que recibo.
23. Considero que todo trabajador debe estar motivado para realizar un buen
trabajo.
24. Mi remuneracién, comparada con la que otros ganan y hacen en la
organizacién, esta acorde con las responsabilidades de mi cargo.




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

esfuerzos tanto de las
personas como de las
empresas.

(Hernandez, 2007)

VARIABLES | DEFINICIONES DIMENSIONES RANGO Y ESCALA
. Ordinal
Fendmenos que agrupa
. . 1. Totalmente en
las particularidades del
. . desacuerdo.
ambiente fisico que
eienTh e - Comunicacion 2. En desacuerdo.
. efinen la perso
VI (Ifhtl:la 1 - Adaptabilidad 3. Ni de acuerdo, ni
abora de la institucién y la
al cambio en desacuerdo.
distingue de las otra.
. 4. De acuerdo.
(Gonzdles & Limon,
5. Totalmente de
2015, p12)
acuerdo
Elemento importante
que deben cuidar las
Ordinal
empresas, ya que les
ce 1. Totalmente en
permitird orientar la
desacuerdo.
conducta del - Motivacién
V2. Motivacion personal hacia el Inirinseca 2. En desacuerdo.
logro de los objetivos o 3. Ni de acuerdo, ni
g ] - Motivacion
en desacuerdo.
y mantener los Extrinseca

4. De acuerdo.
5. Totalmente de

acuerdo
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Anexo 3: Tabulacion de los resultados

Se han encuestado a 120 personas. A continuacion se muestra la cantidad de personas que
respondieron para cada alternativa de respuesta, el equivalente en porcentaje y el promedio de
respuestas con puntaje 4 y 5, es decir, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Se ha considerado

solo esas dos respuestas por la técnica Top Two Box en encuestas.

TABULACIONES

1123 |4| 5 | TOTAL

V1. Clima laboral
Dim 1: Comunicacion

6 Estoy oportunamente comunicado(a) sobre los
objetivos y logros de mi centro laboral.

3 115(58| 44 120

7. Considero que mi jefe(a) inmediato(a) me
transmite informacion del area a la que 33117| 70 120
pertenezco, de forma clara y oportuna.

8. Considero que los medios de comunicacidn
interna, como el intranet, boletines, murales,
webs, correo electrdnico, etc, son efectivos y
utiles para canalizar la informacion de la entidad

9. Considero que la Comunicacion interna fluye
adecuadamente de los(as) Jefes(as) al personal a 32| 88 120
su cargo, y viceversa.

10. Tengo conocimiento de todas las

77| 43 120

herramientas de usuario del correo institucional. 73| 471 120
Dim 2: Adaptabilidad
11. Puedo manejar cualquier cambio de funciones 18l102] 120

y/o responsabilidades que se me asigne.

12. Me considero una persona flexible, con
apertura al cambio, sin importar cuan 2 113|40| 65 120
constante sea.

13. Considero que mi organizacion siempre

brinda nuevas tareas al personal. 291 91 120
14. Estoy dispuesto a que me brinden nuevas 76| 44 120
responsabilidades y poder participar de ellas.
V 2. Motivacion laboral. Dim 3. Motivacion
Intrinseca
15. Me causa propia satisfaccion al realizar y/o 18139/ 63 120

cumplir con las tareas que se me asignen.

16. Mi jefe me felicita cada vez que hago un buen

trabajo y/o obtengo buenos resultados. S| 7|77 31 120

17. Me importa que mi jefe me brinde
retroalimentacidn necesaria para reforzar mis 11 |15|21] 73 120
puntos débiles.

18. Me motiva cuar}do mi jefe reconoce el buen 22159 39 120
trabajo que realizo.

19. Considero importante estar motivado ya que
de esa manera realizo mejor mis funciones.

8 [13] 99 120
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Dim 4. Motivacion Extrinseca
20. Los jefes en la organizacién se preocupan por
mantener elevado el nivel de motivacién del 25161| 34 120
personal.
2L o i e deaJalso]si[as] 0| 120
22. Lo que mas me motiva dentro del trabajo, es
el sgeldo que recibo. : 24140 56 120
23. Considero que todo trabajador debe estar
motivado pczllra realizar urf buen trabajo. 2|23] 95 120
24. Mi remuneracidn, comparada con la que otros
ganan y hacen en la organizacion, estd acorde |2[31(30|28| 29 120
con las responsabilidades de mi cargo.
TABULACION DE RESULTADOS
NUMERO| PREGUNTA RESPUESTA CANTIDAD| % | 7 PR((jl‘Sl)EDIO
b)
1 Género Mascul.ino 67
Femenino 53
De 18 a 35 afios 35
De 36 a 45 afios 27
2 Edad De 46 a mas afios 58
Gerente/Jefe 12
Analista/Asistente 104
3 Puesto -
Practicante 4
Publico 120
4 Centro laboral Privado 0
Menor a 3 afios 8
5 Afios de experiencia |De 3 a 5 afios 37
Mayor a 5 afios 75
CLIMA LABORAL - COMUNICACION
Totalmente en
desacuerdo.
Estoy oportunamente ["p 407 cuerdo. 3 2.50
6 comumcgdo(a) sobre Ni de acuerdo, ni en
los objetlvos y logros desacuerdo. 15 12.50
de mi centro laboral. | —— 58 4833 42.50
Totalmente de acuerdo 44 36.67
Considero que mi| Totalmente en
jefe(a) inmediato(a)| desacuerdo.
7 me transmite | En desacuerdo.
informacion del drea| Nj de acuerdo, ni en 13
a la que pertenezco,| desacuerdo. 27.50
de forma clara y| De acuerdo. 17 14.17
oportuna. Totalmente de acuerdo 70 5833 2917
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Considero que los

Totalmente en

medios de| desacuerdo.
gomunicacién En desacuerdo
interna, como el
intranet,  boletines,| Nide acuerdo, ni en
8 murales, webs, desacuerdo.
correo  electrénico, | De acuerdo. 77 64.17 32.08
etc, son efectivos y
utll'es para ‘(fanahzar Totalmente de acuerdo 43
la informacion de la
entidad. 35.83
Considero que la| Totalmente en
Comunicacion desacuerdo.
interna fluye | En desacuerdo
9 adecuadamente  de| Ni de acuerdo, ni en
los(as) Jefes(as) al| desacuerdo.
personal a su cargo, | De acuerdo. 32 26.67 13.33
y viceversa. Totalmente de acuerdo 88 73.33
Totalmente en
Tengo conocimiento | desacuerdo.
de todas las| En desacuerdo
10 herramientas de| Ni de acuerdo, ni en
usuario del correo| desacuerdo.
institucional. De acuerdo. 73 60.83 30.42
Totalmente de acuerdo 47 39.17
CLIMA LABORAL - ADAPTABILIDAD
Totalmente en
Puedo manejar | _desacuerdo.
cualquier cambio de| En desacuerdo
11 funciones y/o| Nide acuerdo, ni en
responsabilidades desacuerdo.
que se me asigne. De acuerdo. 18 15.00 50.00
Totalmente de acuerdo 102 85.00
Totalmente en
Me considero una| desacuerdo.
persona flexible, con | En desacuerdo 2 1.67
12 apertura al cambio,| Nide acuerdo, ni en
sin importar cuan desacuerdo. 13 10.83
constante sea. De acuerdo. 40 33.33 43.75
Totalmente de acuerdo 65 54.17
Totalmente en
Considero que mi| desacuerdo.
organizacion siempre | En desacuerdo
13 brinda nuevas tareas| Ni de acuerdo, ni en
al personal. desacuerdo.
De acuerdo. 29 24.17 50.00
Totalmente de acuerdo 91 75.83
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Estoy dispuesto a
que me brinden
nuevas

Totalmente en
desacuerdo.

En desacuerdo.

14 . Ni de acuerdo, ni en
responsabilidades  y| qesacuerdo.
poder partieipar ¢ " pe acuerdo, 76 6333 50.00
clas. Totalmente de acuerdo 44 36.67
MOTIVACION LABORAL - MLINTRINSECA
Totalmente en
Me causa propia desacuerdo.
satisfaccion al| En desacuerdo.
15 realizar y/o cumplir| Ni de acuerdo, ni en
con las tareas que se| desacuerdo. 18 15.00
me asignen. De acuerdo. 39 32.50 42.50
Totalmente de acuerdo 63 52.50
Totalmente en
16. Mi jefe me desacuerdo.
felicita cada vez que| En desacuerdo. 5 4.17
16 hago un buen trabajo| Ni de acuerdo, ni en
y/o obtengo buenos desacuerdo. 7 5.83
resultados. De acuerdo. 77 64.17 45.00
Totalmente de acuerdo 31 25.83
) .| Totalmente en
Me importa que mi| gogacyerdo.
jefe _me _‘t,mnde En desacuerdo. 11 9.17
17 retroahmentacmn Ni de acuerdo, ni en
necesaria Para| Jesacuerdo. 15 12.50
flee’ftirlzgsl,r mis puntos De acuerdo. 21 17.50 39.17
Totalmente de acuerdo 73 60.83
Totalmente en
. desacuerdo.
Me ) motiva  cuando En desacuerdo.
mi jefe reconoce el — :
18 buen trabajo que Ni de acuerdo, ni en
) desacuerdo. 22 18.33
realizo.
De acuerdo. 59 49.17 40.83
Totalmente de acuerdo 39 32.50
Totalmente en
Considero desacuerdo.
importante estar| En desacuerdo.
19 motivado ya que de| Nide acuerdo, ni en
esa manera realizo| desacuerdo. 8 6.67
mejor mis funciones. | De acuerdo. 13 10.83 46.67
Totalmente de acuerdo 99 82.50
MOTIVACION LABORAL - M.EXTRINSECA
Los jefes en la| Totalmente en
organizacion se | desacuerdo.
preocupan por En desacuerdo.
20 mantener elevado el| Ni de acuerdo, ni en
nivel de motivacion| desacuerdo. 25 20.83
del personal. De acuerdo. 61 50.83 39.58
Totalmente de acuerdo 34 28.33
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Totalmente en

Las remuneraciones| desacuerdo. 4 3.33
estan a nivel de los| En desacuerdo. 30 25.00
21 sueldos de  mis| Ni de acuerdo, ni en
colegas en el| desacuerdo. 31 25.83
mercado. De acuerdo. 25 20.83 22.92
Totalmente de acuerdo 30 25.00
Totalmente en
) desacuerdo.
Lo . qued mas Elni En desacuerdo.
22 ?rl;g;\-,a en‘{ro 1 de Ni de acuerdo, ni en
JO, €5 el sueldo|  desacuerdo. 24 20.00
que recibo. De acuerdo. 40 33.33 40.00
Totalmente de acuerdo 56 46.67
Totalmente en
Considero que todo desacuerdo.
trabajador debe estar| En desacuerdo.
23 motivado para Ni de acuerdo, ni en
realizar un buen desacuerdo. 2 1.67
trabajo. De acuerdo. 23 19.17 49.17
Totalmente de acuerdo 95 79.17
Mi  remuneracion, | Totalmente en
comparada con la| desacuerdo. 2 1.67
que otros ganan y| En desacuerdo. 31 25.83
24 hacen  en la} Ni de acuerdo, ni en
organizacion, esta| desacuerdo. 30 25.00
acorde  con la| ' pe acuerdo. 28 23.33 23.75
fﬁisré(;?gszl?lhdades de Totalmente de acuerdo 29 2417
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CV - Autor

Ejecutiva de Gestion de Personas con mas de 6 afios de
experiencia en el desarrollo y administraciéon del capital
humano. Habilidad para negociar con sindicatos y lograr
acuerdos que satisfagan a ambas partes, y capacidad para
implementar procesos de evaluacion de desempefio y

capacitacidon que beneficien el clima laboral.
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