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RESUMEN

El propésito de este estudio fue determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y su influencia en la motivacion, con este fin se aplicO una
escala de clima organizacional a un grupo de 30 empleados de la empresa
World Courier del Pert SA, se consideré motivo de estudio con la finalidad de
conocer si un ambiente motivado produce un clima que favorece, La hipotesis
principal sefiala que existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion
en el sentido que al mejorar el clima organizacional se incrementa la
motivacion, para realizar la investigacion se tomaron en cuenta a los treinta
empleados que es la poblacion total que labora en la empresa, se les aplico
una encuesta utilizando la escala de Likert: 5 siempre, 4 Casi Siempre, 3 A
veces si A veces no, 2 Casi nunca y 1 Nunca, al finalizar el proceso de
recoleccion de informacion se pudo determinar que entre mas motivados estan
los empleados, rinden mejor y por lo tanto el clima en el que se desenvuelven
es agradable y confortable, los trabajadores de la empresa se mostraron
atentos, colaboradores, y dispuestos a colaborar, reflejando asi el ambiente
gue permanece en la empresa, el cual se puede definir como un ambiente
satisfactorio y lleno de entusiasmo, por lo tanto se concluye que a mayor

motivacion, mejor clima organizacional.

Palabras claves: Clima Organizacional; La Motivacion; La Recompensa; La
Responsabilidad; La Estructura Organizacional; La Intensidad; La Direccién; La

Persistencia.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the degree of relationship between
the organizational climate and its influence on motivation. To this end, an
organizational climate scale was applied to a group of 30 employees of World
Courier Del Pera SA, Of study in order to know if a motivated environment
produces a climate that favors. The main hypothesis indicates that there is a
relationship between the organizational climate and the motivation in the sense
that when improving the organizational climate the motivation increases, to
carry out the research They took into account the thirty employees that is the
total population that works in the company, they were given a survey using the
Likert scale: 5 always, 4 almost always, 3 sometimes yes sometimes no, 2
almost never and 1 never , At the end of the information gathering process it
was possible to determine that the more motivated the employees are, the
better they perform and, therefore, the climate in which they operate Elven is
pleasant and comfortable, the workers of the company showed themselves,
attentive, cooperative, and willing to collaborate, thus reflecting the environment
that remains in the company, which can be defined as a satisfying and
enthusiastic environment, therefore We conclude that the greater the

motivation, the better the organizational climate.
Keywords: Organizational Climate; The motivation; The reward; The

responsability; The Organizational structure; The intensity; The direction; The

Persistence.
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INTRODUCCION

El tema en esta investigacion consistié en indagar la motivacion y el clima
organizacional que impera en la empresa World Courier del Pert SA, la cual se
dedica a la exportacion e importacion de productos bioldgicos, esta empresa
esta integrada por 30 trabajadores en total, comprendidos entre las edades de
20 a 65 aflos de edad de sexo masculino y femenino, condicién

socioecondmica media.

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles
de un ambiente de trabajo, segln son percibidas por quienes trabajan en él,
para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional,
ya que este puede impactar significativamente los resultados en la

organizacion.

El clima organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de

buen desemperio y otra de bajo rendimiento.

El ambiente donde una persona desarrolla su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos
estos elementos van conformando lo que denominamos clima organizacional,
este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen crecimiento de la
organizacion; en suma, es la expresion personal de la percepcion que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y
gue incide directamente en el progreso de la organizacion; por lo tanto el clima
organizacional es un factor determinante en el desenvolvimiento laboral de los
trabajadores, puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de

la organizacion.

Ya que dentro de estos se ve incluida, la relacién entre el jefe y sus
colaboradores, la relacion entre el personal y el tipo de ambiente de trabajo

donde ejerce la labor, si alguno de estos factores no cumple con las
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expectativas de la persona su actitud ante el jefe comparfieros y trabajo se
puede ver afectada produciendo asi un ambiente laboral incomodo y
desagradable, llegando a dar un trato poco cortés a los clientes, viéndose

afectada la empresa.

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual,
proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por
ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima
organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la
motivacion este disminuye también, ya sea por frustracion es un elemento
fundamental en el buen desenvolvimiento de los trabajadores ya que el motivo
por el cual la persona esté trabajando le va a permitir hacer un excelente, buen
o mal trabajo para la empresa. De tal manera que la motivacion y el clima
organizacional estan vinculados para tener una mayor o menor produccion,
debido a que si la persona no se siente tranquila ni satisfecha con su labor,
tiene dificultades con sus compaifieros o jefe, su rendimiento o empefio laboral
seran afectados, pero si en el lugar de trabajo reina un ambiente de armonia,
buenas relaciones interpersonales y buenos motivos para estar con deseos de
desempeiniar su labor cada dia los resultados para la empresa seran mejores.
Durante los afios que tiene la empresa, no se le ha dado importancia a como
se sienten los colaboradores en su labor de trabajo y que los motiva a seguir
prestando sus servicios a la empresa, he ahi la raz6n de realizar una
investigacién con dichos objetivos, el conocer los motivos de los colaboradores

para laborar en la empresa y el clima que impera en cada aérea.

El problema planteado se encuentra dentro de la rama de la psicologia
organizacional la cual estudia el buen desempefio y desenvolvimiento del
personal en la empresa y la mejora de la productividad. Entre algunos
problemas con los que la investigacion tiene relacion directa se pueden
mencionar: periodos de labor en la empresa, relaciones interpersonales, falta
de comunicacién, equidad jerarquica, siendo algunos de estos variables que
tienen influencia en la investigacion. Dentro de las implicaciones cientificas se
pueden mencionar el estudio realizado con la poblacion, acompafiado del

instrumento de recoleccién de datos creado especificamente para el tema de
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estudio. Se pudo observar que las relaciones interpersonales entre los
miembros de la empresa es amena, grata, agradable y placentera, pudiendo
esto proporcionar como resultado un trato y atencién adecuada a los clientes y
proveedores, asi es como se observan las implicaciones sociales. Las
implicaciones politicas son todo el apoyo de parte de las autoridades para la
mejora del clima en el ambiente de trabajo y hacer que los colaboradores se
sientan motivados, cambiando asi su ideologia, viendo el trabajo y la relacion
laboral de una forma diferente y que el empleado no solo preste el servicio sino

gue se sienta parte de la empresa.

Para ello los objetivos de esta investigacién constan en demostrar como
influye el clima organizacional en la motivacion en una empresa de productos
biolégicos; a su vez demostrar como influye la recompensa, la responsabilidad
y la estructura organizacional en la motivacion de la empresa de productos
bioldgicos, dando a conocer los resultados adquiridos en la encuesta realizada
al personal de operaciones, con ello buscamos mejorar el clima organizacional

dando a conocer la influencia que tiene en la motivacion.
Esta investigacion consta de 6 capitulos estructurada de la siguiente manera:

Capitulo I. Problema de Investigacion describe el planteamiento del problema,
trata de exponer el problema que motivd la investigacion basada en una
experiencia cotidiana; asi mismo, se formula la pregunta general donde se
incluyen las variables y en las preguntas especificas se incluyen las
dimensiones de las variables que nos ayudaran en la investigacion, la
justificacion nos explicara el porqué del estudio y la razén de ser y por ultimo
tenemos los objetivos donde se formula los fines que tiene la investigacion,
estan divididos en objetivo general es lo que se quiere y pretende alcanzar la
investigacién igualmente los objetivos especificos se expresa en varias
oraciones es lo que se pretende alcanzar en modo especifico de manera que

se relacione con el objetivo general.

Capitulo Il. Marco Teodrico tenemos los antecedentes donde se consigna toda
investigacion previa referida al tema, estan divididas como antecedentes
nacionales que son investigaciones realizadas en el territorio nacional y los

antecedentes internacionales siendo investigaciones realizadas fuera del
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territorio nacional, asi mismo, se plasma de modo expositivo las revisiones
literarias de las ramas académicas y profesionales de las variables que llegan
ser las bases teéricas; esta conformada por variable independiente y variable
dependiente con sus respectivas definiciones, por ultimo esta el subcapitulo
definiciones de los términos basicos son aportes para una mejor compresion de

la investigacion.

Capitulo Ill. Marco Metodoldgico este tercer capitulo expone el procedimiento o
metodologia por lo cual se posiciona la investigacion se formula la hipotesis
general en sentido afirmativo asi mismo las hipétesis especificas se tiene
correlacion con los problemas y objetivos especificos en este capitulo
encontramos la variable de estudio se identifica por su naturaleza
(independiente, dependiente), su definicion conceptual donde se define cada
uno con su respectivo concepto, a su vez se encontrard la definicion
operacional esta definicion indica qué operaciones o actividades se deben
realizar para poder medir una variable, también contamos con el tipo de
investigacién disefio de investigacion, la poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, validacion y confiabilidad del

instrumento, Métodos de analisis de datos y Aspectos éticos.

Capitulo IV. Resultado: en este capitulo se muestran los resultados obtenidos,
y se hace la contrastacién de hipotesis producto del analisis cuantitativo
ejecutado, se presentan las tablas y figuras de las estadisticas que son
obtenidas por el programa estadistico SPSS. Capitulo V. Discusion en este
capitulo se presenta la idea, se expone, explica y discute de los resultados
obtenidos acerca de la investigacion.

Capitulo VI. Conclusiones: donde se expone las conclusiones de la

investigacion que tiene correlacion con los resultados de la discusion.

Capitulo VII. Recomendaciones en este capitulo se presenta sugerencias para

gue sea de beneficio a la entidad estudiada.

XVi



PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

World Courier del Perd SA se constituy6é en la ciudad de Lima el 2 de mayo
1980 ubicado unas de sus sedes en el Distrito de San Isidro, dedicada al rubro
de exportacion e importacion de productos biolégicos y a la distribucién de los

productos biolégicos, dirigido a un segmento A'Y B.

A nivel internacional se observa la importancia que se le da al clima
organizacional dentro de una empresa ya que repercuten de manera directa en
el desempefo de los empleados, esto incluye elementos como el grado de
identificacion del empleado con la organizacion, la integraciébn de grupos de
trabajo y la manera en cémo trabajan, los niveles de conflicto, la motivacién
entre otros elementos.

Las empresas siempre buscan que el personal que ingresa tenga las
aptitudes necesarias para trabajar de manera Optima pero la verdad es que, Si
los empleados no estan en un ambiente agradable, no lograran desarrollar su
potencial. Desde hace mucho tiempo los expertos vienen hablando de la
importancia del clima organizacional en la motivacion del personal, pero
muchas empresas aun fallan en esto.

Uno de los principales problemas que afrontan las empresas peruanas
es la falta de buenos canales de comunicacion, lo que dificulta al empleado a
ejecutar sus actividades e imposibilita que los empleados se sientan parte del
proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos. La falta de
reconocimientos e incentivos por el buen desempefio laboral en especial en lo
gue se refiere a sueldos y beneficios. Tan importante se ha convertido el poder
desenvolverse en un trabajo con un ambiente grato que cuando no sucede, no
hay dinero, ni beneficios que impidan que el profesional comience a buscar
nuevos desafios, perjudicando los planes de retencion de talento que tenga la
organizacion. De hecho, se dice que si no se tiene un buen clima laboral se

esta condenado al fracaso empresarial.

Actualmente se ha observado un mal clima laboral en la oficina de World
Courier en el distrito de San Isidro por diversos factores tales como la falta de
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comunicacién y el trato al personal de operaciones, ocasionando un malestar
en los Trabajadores. Para empezar podria mencionar la desigualdad de
sueldos entre los auxiliares de operacion quienes realizan similares actividades
e igual responsabilidad pero por la ubicaciéon de Distritos se le otorga un
aumento de sueldo esto genera que los auxiliares soliciten constantemente su
rotacion de zona con la Unica intencién de solicitar el aumento en sus salarios
correspondiente generando a si incomodidad entre la gerencia y el personal de
operaciones asi mismo se ha observado la falta de responsabilidad en los
horarios de ingreso, salida y refrigerios, asi como también se pueden encontrar
procedimientos incompletos que forman parte de las funciones del personal de
plataforma, lo que genera una percepcion de favoritismo en los auxiliares hacia
esa area conformado en su mayoria por sefioritas, sumado a los dimes y

diretes, indiferencias, falta de respeto entre las areas.

En cuanto a la estructura organizacional se observa deficiencias ya que
el gerente regional de World Courier frecuentemente se encuentra de viaje y no
se logra una buena comunicacion con el gerente zonal que perennemente se
encuentra en la oficina de San Isidro y esto genera una mala organizacion,
planificacion de las responsabilidades de la empresa y conlleva a una mala
informacion de las actividades al personal subalterno, la estructura
organizacional es un elemento importante en la administracién de personal por
lo que se requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, solo asi la empresa

estara en condiciones de formar una cultura organizacional sélida y confiable.

Por lo antes mencionado todas estas actividades nos conllevan a un mal

clima laboral que finalmente es trasladado a los clientes.

De las indagaciones se ha identificado bajo nivel de motivacion por
diversos factores tales como la falta de comunicacion y el mal trato al personal
de operaciones , aumentando el nivel de rotacion , para ello se busca una

solucion que permita que los trabajadores tengan buen clima laboral.

El mal clima laboral se ve reflejado en los trabajadores y ello conlleva a
gue los trabajadores den un mal servicio a los clientes y eso hace que los

clientes busquen otro servicio.

18



1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general.

¢,Como influye el clima organizacional en la motivacién de los trabajadores de
la empresa World Courier del Peri S.A., Distrito de San Isidro. Lima. Peru.
201772

1.2.2. Problemas especificos.

¢,Como influye la recompensa en la motivacion de los trabajadores de la

empresa World Courier del Peru S.A., Distrito de San Isidro. Lima. Pera. 20177

¢,Como influye la responsabilidad en la motivacion de los trabajadores de la

empresa World Courier del Peru S.A, Distrito de San Isidro. Lima. Pera. 20177

¢,Como influye la estructura organizacional en la motivacién de los trabajadores
de la empresa World Courier del Peru S.A, Distrito de San Isidro. Lima. Peru.
20177

1.3. Justificacion

El presente trabajo de investigacion pretende como justificacion académica
aportar todo el conocimiento necesario acerca de la importancia del clima
organizacional y su influencia en la motivacion de los trabajadores de la

empresa.

El estudio realizado ayudara a otros jovenes a determinar en la
actualidad en las empresas de los diferentes rubros hacer uso de sus
herramientas esenciales para alcanzar su desarrollo ventajosamente
competitivo, también a conocer que es imprescindible tener un trato de calidad
hacia los trabajadores tomando medidas justas, cautelares, motivandolos de
manera tal que el compromiso sea notablemente visorio, aspectos que deben
reflejarse desde los directivos de la empresa capaces de compartir, poniendo a
prueba la cooperacion del esfuerzo en conjunto para que el proceso productivo
sea altamente competitivo y progresivo acarreando asi una estabilidad,

posicionamiento e incremento de las utilidades de la empresa.
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Toda organizacién tiene caracteristicas que las diferencian unas de
otras, sin embargo cada una de ellas tiene propiedades particulares que la
simbolizan y estan practicamente sujetas a la identidad de las personas que la
conforman basadas en la cultura que de ella rescatan. Conocer la cultura de la
organizacion es una situacion relevante generada por el comportamiento de su
personal, ello plantea aspectos de eficacia, capacidad, laboriosidad y valor
agregado que determinen la construccion en medida de un avance o retroceso

entre las variables de estudio.

Asimismo como justificacion social de la empresa coadyuvar al
mejoramiento continuo de las capacidades internas de la organizacion
reflejando un clima organizacional transcendental que permitan viabilizar un
mejor desempefio de cada uno de los trabajadores que la integran donde el
entorno laboral este desenvolviéndose con gran turbulencia y dinamismo por
donde el trabajo a presidn es mas exigente debido a los estrictos decretos
legislativos y condiciones orientadas hacia el cuidado del medio ambiente a

través de su responsabilidad social.

La importancia de una justificacion econémica prevalece del clima
organizacional y la motivacion de sus trabajadores, en incrementar los ingresos
de la empresa para una mejor calidad de vida de sus trabajadores
permitiéndoles satisfacer sus necesidades vistas escazas, realidades diferentes
y a las que se desea mejorar en estos nuevos tiempos aunado a la
globalizacion y bajo una coyuntura contribuyendo hacia la orientacién de la
implementacion de estrategias y el manejo de los recursos tangibles e
intangibles que se ven relacionados con el valiosisimo capital humano. De tal
manera que se permita elevar los niveles de productividad y calidad dentro de

los estandares en un ambiente de trabajo adecuado, seguro y dinamico.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion se enmarca dentro de
una problemética nueva e inédita en el distrito de San Isidro que busca
investigar e identificar puntualmente la relacion que existe entre el clima

Laboral y la motivacion
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¢,Del Capital Humano de la empresa World Courier del Pera SA, Lima
San Isidro. De modo, que el presente trabajo pretende beneficiar directamente

a la organizacion?

Ya que se conocera los factores que inciden negativamente en el clima
laboral del Capital Humano de la empresa, y sobre todo la implementacién de

un modelo de gestion del Capital Humano.

Asimismo, los resultados obtenidos del presente trabajo de investigacion
no solo seran de utilidad para un plan de gestion propio de la organizacion,
sino, que el modelo a proponer servira como guia para las futuras

investigaciones sobre el tema.

Lo importante es que el clima organizacional tiene una influencia
poderosa en la motivacion de las personas y sobre el desempefio y la

satisfaccion en el trabajo.

1.4 Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar como influye el clima organizacional en la motivacion de los
trabajadores de la empresa World Courier del Peru S.A., Distrito de San lIsidro.

Lima. Perd. 2017.

1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar como influye la recompensa en la motivacién de los trabajadores de
la empresa World Courier del Pera S.A., Distrito de San Isidro. Lima. Peru.
2017.

Determinar como influye la responsabilidad en la motivacibn de los
trabajadores de la empresa World Courier del Peru S.A, Distrito de San Isidro.
Lima. Peru. 2017.

Determinar como influye la estructura organizacional en la motivacion de los
trabajadores de la empresa World Courier del Perd S.A., Distrito de San
Isidro. Lima. Peru. 2017.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Nacionales
Gutiérrez, W. (2013). “Motivacion y Satisfacciéon Laboral de los obreros de
Construccion civil”. Pontifica Universidad Catolica del Peru. Tesis para optar el

Titulo de Ingeniero Civil.
Conclusiones:

En general, las publicaciones sobre el tema se retrotraen a finales de la
década de los 60 y los 70. Gran Bretafia y Estados Unidos son los paises mas
prolificos en la publicacion de investigaciones sobre el tema. La mayoria son de
tipo empirico y siguen una metodologia cuantitativa basada en el uso de
cuestionarios disefiados especificamente para el sector de la construccion. No
obstante, existe también una minoria de trabajos que utilizan un enfoque de
tipo cualitativo y parece estar emergiendo un paradigma de investigacion mas
pluralista en el que métodos alternativos estan siendo cada vez mas aceptados
(Fellows y Liu, (2003,35).

Conclusiones sobre los factores motivadores de la mano de obra del
sector construccion Casi todos los trabajos son de naturaleza transeccional
explicar el término. Mostrando un fuerte sesgo hacia el analisis estatico, que
impide explorar las variaciones en la motivacién a lo largo del tiempo. Futuras
investigaciones de caracter longitudinal podrian explorar como el ciclo
econdémico influye en la motivacién de los trabajadores de la construccién. Los
tres modelos tedricos mas utilizados como base de la investigacion empirica a
lo largo de los dltimos 40 afios son los propuestos por Maslow (1943), Herzberg
(1959) y Vroom (1964). Asi, las teorias de estos autores siguen estando muy

vigentes tomandose como punto de partida para investigar el tema.

En general, de la mayor parte de las investigaciones se identifica
aspectos negativos o deficiencias relacionadas con los factores del entorno
laboral o factores externos (dinero, estabilidad del empleo, posibilidad de
ascender y promocionar, condiciones de trabajo, y la condicion social de ser

obrero de construccién. Frente a connotaciones positivas referentes al
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contenido del trabajo o factores internos (caracteristicas de las tareas,
autonomia, posibilidad de utilizar conocimientos, retroalimentacion). El
ambiente social del trabajo, en cuanto a la calidad de las relaciones con los
comparferos, es el uUnico factor de motivacion externo que los obreros
describen de forma positiva. Entre los factores relacionados con el contenido
del trabajo, en general, los autores concluyen que las recompensas internas
relacionadas con la naturaleza del propio trabajo son muy importantes.
Ademas, se subraya que los trabajadores obtienen una gran satisfaccion
interna derivada de la realizacién de un trabajo por naturaleza enriquecido y
que disfrutan realizando sus tareas. En concreto, algunas de las caracteristicas
positivas de las tareas son: la creatividad y el reto que suponen, la variedad, su
significatividad y su alto nivel de identidad, puesto que supone la participacion
en la construccién de una estructura fisica tangible claramente visible. En
efecto luego de revisar minuciosamente los aportes sobre la investigacion de la
satisfaccion laboral del trabajador manual en el sector construccion, podemos
conocer las condiciones generales en las que se encuentra el estudio sobre
este tema y es importante recalcar, que exige mayores esfuerzos del sector por

lo que aportes futuros seran muy valorados.

Talledo, M. (2015). “Clima Laboral y su relacién con la motivacién laboral
del personal de una empresa de transportes”. Universidad Privada Antenor

Orrego. Perq, Tesis para optar el titulo de licenciado en psicologia.
Conclusiones:

1. No existe relacién significativa entre los variables clima y
motivacion laboral del personal de una empresa de Transportes, segun la

estadistica aplicada.

2. Se identificé el nivel de clima laboral en el personal de una
empresa de transportes, posicionandose el mayor porcentaje en la

categoria favorable.

3. Se identifico el nivel de motivacion laboral en el personal de una
empresa de transportes, posicionAndose en mayor porcentaje en la

categoria promedio.
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4. Se identific6 que no existe correlacion entre los indicadores de
clima laboral (realizacién personal, involucramiento laboral, supervision,
condiciones laborales y comunicacion), y los indicadores de motivacion
laboral (Beneficios y servicios sociales, supervision, condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, salario, realizacién, reconocimiento, progreso
profesional y responsabilidad) en el personal de una empresa de

transportes, siendo esta no significativa estadisticamente.

Pérez, N. (2015). “Clima organizacional Y satisfaccion laboral en los
trabajadores del instituto de investigaciones de la amazonia peruana, Periodo
2013”. Universidad Nacional de la Amazonia Peruana. Peru, Requisito para

obtener el Grado Académico de Magister en Gestion Empresarial.
Conclusiones:

1. Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo
2013.

2. Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo
2013.

3. En lo que respecta a la dimension de Involucramiento Laboral, los
trabajadores del IIAP, perciben que se involucra en su trabajo con compromiso
para superar los obstaculos, con unas relaciones interpersonales favorables y

confiando en la mejora de los métodos de trabajo.

4. En lo que respecta a la dimensién de Supervisidn, los trabajadores
del IIAP, perciben que la calidad de supervisibn por parte de los jefes se
encuentra en un nivel adecuado; el cual favorece los resultados esperados
conforme los planes estratégicos; confian en sus trabajadores y delegan

funciones acordes a las necesidades institucionales.

5. En cuanto a la dimension de comunicacion, los trabajadores del IIAP,
perciben fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor de los procesos
organizacionales. Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y a la

retroalimentacion de sus competencias. Poseen motivacion de logros.
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6. En las Condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, perciben
como a una Institucion que practica relaciones laborales favorables en cuanto a
infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y

remuneraciones acorde a los perfiles de puestos.

7. En la dimensién Autorrealizacion, los trabajadores del IIAP, perciben a
su Institucion como medio laboral que favorece su desarrollo personal y
profesional. Sus regimenes laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos
acorde sus necesidades institucionales, su intencion es dar valor a las

competencias y cubrir mayores expectativas laborales.

Pelaes, O. (2010). Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefénicos. Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. Peru, para optar el grado académico de Doctor

en Ciencias Administrativas.
Conclusiones:

Se llevd a cabo un estudio sobre la influencia del Clima Organizacional
sobre la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Peru. Se lleg6 a

las siguientes conclusiones generales:

Se comprobd la Hipotesis Especifica 1 que planteaba que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Relaciones Interpersonales) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La correlacién
encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que mejoran las

relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobo la Hipotesis Especifica 2 que planteaba que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccién) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Perd. La correlaciéon
encontrada entre ambas variables fue de 0.81. A medida que mejora el estilo
de direccion democratico y participativo mejora correlativamente la satisfaccion

del cliente.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 3 que planteaba que existe relacion

directa entre el clima organizacional (Area de Sentido de Pertenencia) y la
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satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Perd. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.62. A medida que se incrementa el
sentido de pertenencia a la empresa mejora correlativamente la satisfaccion del

cliente.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 4 que planteaba que existe relacién
directa entre el clima organizacional (Area de Retribucion) y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefénica del Pera La correlacion encontrada entre
ambas variables fue de 0.56. A medida que mejora el nivel de retribucion del

trabajador mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

No se comprobd la Hipétesis Especifica 5 que planteaba que existe
relacion directa entre el clima organizacional (Area de Distribucion de
Recursos) y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Peru. La
correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0.07 la cual resulta ser
positiva pero no es significativa. Por tanto no se considera comprobada la
hipotesis especifica 5. No hay relacién entre la disponibilidad de recursos y la
satisfaccion del cliente.

Se comprobo la Hipétesis Especifica 6 que planteaba que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Estabilidad) y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefonica del Perd. La correlacibn encontrada entre
ambas variables fue de 0.81. A medida que se incrementa la sensacion de

estabilidad laboral mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 7 que planteaba que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Claridad y Coherencia de la
Direccién) y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Peru La
correlacién encontrada entre ambas variables fue de 0.37. A medida que
mejora la claridad y coherencia de la direccion mejora correlativamente la

satisfaccion del cliente.

Se comprobo la Hipotesis Especifica 8 que planteaba que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Valores Colectivos) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Perd. La correlacion

encontrada entre ambas variables fue de 0.36. A medida que mejoran la
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comprension e incorporacién de los valores colectivos de la organizacion

mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Valdivia, P. (2014). “El clima Organizacional y el desempefio laboral del
personal de la empresa Danper-trujillo SAC”. Universidad Nacional de Truijillo.
Peru. Tesis para optar el Titulo de Licenciada en Administracion.

Conclusiones:

El clima organizacional influye medianamente en el desempefio de los
trabajadores de la empresa DANPER Trujillo SAC, en donde le permite
desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecucién
de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente.

Las dimensiones mas importantes que influye en el clima organizacional
en la empresa DANPER Trujillo SAC son la motivacion, confortabilidad, auto
realizacion profesional, confianza para poder sugerir, seguridad personal y la

fomentacion de desarrollo y promocion de los trabajadores

Evaluado el clima organizacional de la empresa DANPER Trujillo SAC,

revela que la motivacion influye directamente en su desempefio diario.

La comunicacion no es todo eficiente, los encargados supervisores
juegan un papel primordial en el reconocimiento del desempefio laboral de los
trabajadores y esto determina efectos positivos en el clima organizacional en el

desarrollo de las funciones del colaborador.

La relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
laboral se ha de mostrar notablemente, ya que si no existe un clima
organizacional armonioso en los trabajadores que permite la libertad en la
realizacion de sus labores, tiene una apreciacion que sus condiciones laborales
son buenas, las relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo

responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad.
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2.1.2. Antecedentes Internacionales

Sum, M. (2015). "Motivacion Y Desempefio Laboral (Estudio realizado con el
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango)". Universidad Rafael Landivar. Guatemala.

Conclusiones:

Segun los resultados obtenidos de la presente investigacion se
determina que la motivacion influye en el desempefio laboral del personal

administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.

La prueba estandarizada Escala de Motivaciones Psicosociales, aplicada
a los colaboradores para medir el nivel de motivacion, evalta diferentes
factores, como lo son, Aceptacién e integracidén social, reconocimiento social,
autoestima, autoconcepto, autodesarrollo, poder, seguridad, obtuvieron
diferentes puntuaciones en su mayoria altas las cuales se tomaron dos
aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion, los resultados de dichos

factores fueron los siguientes:

Factores Incentivo Satisfaccion
Aceptacion e integracién social 69 67
Reconocimiento Social 97 95
Autoestima/ Autoconcepto 98 98
Autodesarrollo 92 97
Poder 95 88
Seguridad 75 91

La motivacion produce en el personal administrativo de la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en
su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan

satisfechos al recibir algin incentivo o recompensa por su buen desempefio
laboral.

Se verifico a través de la escala de Likert, que los colaboradores reciben

una felicitacion por parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo,
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lo que ayuda a que ellos tengan un desempefio laboral bueno para realizar sus

actividades.

El desempefio laboral de los colaboradores se logré observar a través de
la escala de Likert, que se les aplico a los colaboradores de la empresa, las
notas obtenidas de cada item fueron la mayoria favorables para la
investigacion y estadisticamente los resultados se encuentran dentro de la

significacién y su fiabilidad.

Bedodo, V. (2006). “Motivacion Laboral Y Compensaciones: Una
investigacion de orientacion tedrica”. Universidad de Chile. Chile. Para optar al

titulo de psicologia.
Conclusiones:

Respecto al modo en que se relacionan la motivacion laboral y las
compensaciones, es posible reconocer la existencia de una tendencia que
permite plantear que las compensaciones, entendidas de su concepcion
integral, se relacionan con la motivacion en el trabajo, de manera que,
correctamente disefiadas, logran influir en la motivacion de los empleados a

mostrar mejores desempefios.

La compensacion integral influird en la motivacion en tanto combina
estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso de
componente monetario, e intrinsecos en su componente intangible asociado a

la actividad misma y su contexto laboral.

Existen muchos motivos que impulsan la conducta de las personas, por
lo tanto solo una compensacién entendida desde una concepcion integral,
podra satisfacer las distintas necesidades que energizan esos diversos
motivos, influyendo asi en el direccionamiento de la conducta, hacia lo que la
organizacion necesita, lograndose una sintonia entre las metas de la

organizacion y lo que sus empleados buscan.

El analisis de la motivacion y su relacion con las compensaciones invita
a realizar a lo menos dos miradas del vinculo: una mirada “objetiva”, centrada
en la conducta visible, y otra mirada “subjetiva”, que alude a las emociones,

ideologicas personales y tendencias inconscientes. Esta doble mirada
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reproduce uno de los clasicos dilemas de la psicologia acerca de la
determinacion del ser humano. Separar, arbitrariamente, lo interno de lo
externo es posible sobre la base de entender errbneamente a las personas en
un estado estatico e inalterable. Clasificar los motivadores en intrinsecos y
extrinsecos es reproducir dicha separacion. A pesar de efectuar la diferencia
con fines académicos, se reconoce que las personas son seres dinamicos en
constante interaccion con el medio ambiente, que establecen un vinculo de
mutuo impacto con los elementos de su entorno, de forma tal, que resulta

complejo separar con claridad el origen de los motivadores.

En la implementacion de cualquier plan de compensacion es necesario
considerar una serie de factores, propios de cada organizacion, para garantizar
su éxito y lograr su objetivo que es: atraer, mantener y motivar a los
empleados. Estos Factores se refieren a la estructura organizacional, la cultura
y valores de la organizacion, la comunicacion, el estilo de administracion, entre
otros. Ademas, la compensacién se encuentra en directa relacién con la
totalidad de los procesos de recursos humanos, por lo cual su coordinacion
estratégica es fundamental. En especial, con los sistemas de evaluacion de

desemperio.

Por otra parte, al implementar un sistema de compensacion sera
necesario, atender la cultura del pais en que se encuentra inserta la
organizacién, ya que este provocara un impacto diferencial en las percepciones
y prioridades de los empleados, segun sean los aspectos culturales mas

valorados como recompensas.

Las organizaciones de hoy deben ser flexibles con respecto a los
cambios que experimentan. El concepto de compensacion dinamica es claro
aqui: los planes de compensacion deben actualizarse constantemente y estar
alineados con los valores, politicas y caracteristicas especificas de cada
organizacioén, los que seran funcionales en la medida que esta relacion este en
armonia. Si la organizacion cambia de manera de adaptarse a un ambiente
dinamico, su sistema de compensacion debe cambiar y alinearse con las

nuevas condiciones organizacionales.
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Como gran parte de los temas relacionados con la psicologia laboral —
organizacional, resulta interesante discutir acerca de la relacion entre la
motivacion y las compensaciones en el ambito especifico de las empresas con
fines de lucro. Desde una mirada de la organizacién, cabe preguntarse: ¢ Sera
mision de la empresa velar por la motivacion de sus trabajadores, en
circunstancias que sus objetivos son principalmente financieros?, ¢Queé tipo de
relacion establecen los trabajadores con su administracion de modo que ella
debe conducir su propia motivacion en el trabajo?, ¢ Necesitan los trabajadores
fuentes externas de motivacion para alcanzar sus objetivos laborales? Y por
altimo, ¢Es la compensacién el mejor medio para lograr alinear los objetivos

individuales con las metas globales de la organizacion?

La respuesta a estas preguntas involucra, sin duda, una reflexién ética
respecto al vinculo que establece el trabajador con su empresa, y la
responsabilidad de dichas organizaciones de generar ambientes y sistemas de
trabajo que faciliten el bienestar de sus recursos humanos. La motivacion aqui
es un tema clave y un desafio para los administradores. En opinion de las
autoras, las organizaciones seran responsables de averiguar qué es lo que
valoran sus empleados y de utilizar aquella informacion, en la creacion de
ambientes de trabajo y sistemas de compensacion que se ajustan a las

necesidades de sus trabajadores.

Si bien, en la relacidbn compensacién — motivacién, la combinacion de
estimulos extrinsecos e intrinsecos es la clave, se reconoce que, en gran parte,
es la motivacién intrinseca — que emerge de la propia persona, de sus
tendencias internas y sus necesidades psicolégicas — la que da cuenta de
desemperios sobresalientes y sostenidos. De esta manera, es fundamental que
la organizacion cree condiciones que permitan activar estos motivos internos,
mediante trabajos interesantes y desafiantes, que tengan sentido para sus

empleados.

En este escenario, el psicologo laboral — organizacional es un agente de
cambio, que orienta su quehacer a buscar niveles cada vez mas elevados de
bienestar en las personas que trabajan. Desde esta posicion debera poner a
disposicion de los directivos su conocimiento teérico y aplicado, de manera de
establecer sistemas de compensacion que contemplen justicia y equidad en la
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retribucién e incluyan mayor participaciéon de los empleados, al tiempo que
aseguren el cumplimiento de las metas y, en definitiva, el éxito de la

organizacion.

El rol del psicologo se orientara al establecimiento de la pregunta acerca
del sentido del trabajo, y de como la organizacién aborda dicha respuesta, a
través de estrategias de alineamiento que comprometan a la organizacion en
Su conjunto. Esta motivacion debe ser impulsada desde dentro, desde el disefio
de la tarea que alimente la curiosidad del trabajador, que le permita poner en
practica sus habilidades y desarrollarse. Se trata de un trabajo como invitacion
a las personas, mas alld de lo meramente funcional y pragmatico, de manera

gue éstas sientan que entregan valor a su quehacer.

No se debe olvidar que los sistemas de compensacion, al igual que las
distintas estrategias de recursos humanos, son herramientas comunicacionales
de la empresa, que orientan a sus empleados a pensar en las prioridades de la
organizacion. Su claridad y consistencia son un aporte al clima laboral y al
establecimiento de culturas equitativas y percibidas como justas por los

trabajadores.

Un andlisis de las motivaciones de los trabajadores y su relacion con las
compensaciones puede ocurrir en varios niveles. El analisis aqui expuesto es
principalmente individual, con énfasis en la conducta y los procesos cognitivos
gue explican so ocurrencia, intentando contestar que provoca el comienzo, la
mantencion y el término de una determinada conducta. No obstante, se
reconoce la existencia de otros niveles complejos de estudio. Asi, el énfasis
podria centrarse en los motivadores internos profundos de las personas desde
teorias que a partir de supuestos mentales (teorias de los impulsos,
motivadores inconscientes, de los instintos, etc.) den cuenta de la relacion
entre la motivacion y las compensaciones, por otro parte, el énfasis puede ser
grupal en términos de preguntarse acerca del comportamiento social y su

relacion con los sistemas de retribucion.

Se abren interrogantes acerca del andlisis social y cultural de las
compensaciones, acerca de las diferencias entre diversas culturas y el rol de la

compensacion. Todas estas interrogantes pueden ser material para otros
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estudios, cualitativos y cuantitativos, que cuenten con apoyo conceptual y
hallazgos de otras disciplinas como son la sociologia y la antropologia.

En este escenario, se generan para investigaciones futuras que
incorporen conceptos como el de actitud, componentes emocionales de la
motivacion, desarrollo y cambio de los motivadores a lo largo de la vida,
diferencias individuales en términos de rasgos de personalidad, diferencias de
género, diversidad de ideologias individuales y grupales, valores, culturas,
diferencias entre organizaciones, entre otros. Siempre considerando la
dificultad, respecto de su medicion, que presenta un concepto tan complejo

como la motivacion.

Idealmente, se plantea como desafio estudiar estas variables desde
diversas miradas teodricas aplicadas a la realidad chilena, de forma tal de
realizar aportes al cumulo de informacion especifica del pais, permitiendo a
largo plazo, proyectar intervenciones con valiosos fundamentos relativos a la

realidad local.

Pila, C. (2012). “La motivacion como estrategia de aprendizaje en el
desarrollo de competencias comunicativas de los estudiantes de I-1l nivel de
inglés del convenio héroes del Cenepa-Espe de la Ciudad de Quito en el afio
2012. Disefio de una guia de estrategias motivacionales para el docente.”
Universidad de Guayaquil. Ecuador. Trabajo de grado que se presenta como
requisito para optar por el grado de Magister en Docencia y Gerencia en
Educacion Superior.

Conclusiones:

1.- Son pocos los encuestados que realmente ingresan a realizar sus
estudios por adquirir un nuevo idioma, la gran mayoria de estudiantes son
bachilleres, los mismos que se encuentran estudiando la suficiencia del idioma
inglés como requisito de graduacion en las carreras que oferta la ESPE

(Ingenierias, Licenciaturas, Tecnologias y Maestrias).

2.- Se necesita que el docente realice practicas motivacionales
relacionadas con el idioma en grupos o parejas, de manera que permita a los

estudiantes tener un buen desarrollo de las habilidades comunicativas, ademas
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de incentivarlos en el aula de clases de manera que afecte positivamente su

proceso de aprendizaje

3.- Existe la necesidad de despertar la curiosidad en los estudiantes y
lograr que sean investigadores, obteniendo informacion adicional que refuerce

lo aprendido en el aula.

4.- La mayoria de estudiantes no encuentran motivaciéon al momento de
aprender el idioma inglés, por consiguiente, la ensefianza se torna mondétona,
asi, surge la necesidad de estimular al estudiante mediante actividades

incentivadoras para mejorar el proceso de aprendizaje.

5.- Existe la necesidad de que el docente ajuste su vocabulario de
acuerdo al nivel que se encuentra impartiendo sus clases, muchas veces el
estudiante de los primeros niveles no entiende las instrucciones que da el

docente.

6.- El docente no se apoya con medios audiovisuales de motivacion y
comunicacién en el proceso de aprendizaje, esto puede ser debido a la falta del
mismo material o tal vez por no saber manipular las TIC’S por parte del

docente.

7.- La mayoria de docentes no utiliza materiales extracurriculares de
motivacion y comunicacién en el proceso de aprendizaje, ya sea por falta de
tiempo para cubrir las unidades del libro del estudiante o por falta de iniciativa

para utilizar estos materiales actuales y practicos en el proceso de aprendizaje.

8.- La necesidad que tienen los estudiante de que se planifiqguen
actividades extracurriculares de manera que ayude a mejorar el proceso de
ensefianza-aprendizaje y que permitirian que el estudiante se vea envuelto en

situaciones reales que le permitan reforzar sus competencias linguisticas.

9.- Siete de cada 10 estudiantes desean un docente con estrategias de
ensefianza-aprendizaje actualizadas, ademas de ser un motivador antes
durante y después de las clases, tomando muy en cuenta que el aprendizaje de
un idioma es regresar a una nueva infancia donde se aprende con canciones,
juegos, dinAmicas que hacen mas interesante el aprendizaje de una segunda

lengua como es el inglés.
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Quintanar, G. (2005). “Factores motivacionales que influyen en los
trabajadores a nivel de piso en un centro comercial ubicado en Pachuca,
Hidalgo.” Universidad Autonoma del estado de Hidalgo. México. Para obtener

el Titulo de licenciada en Psicologia.
Conclusiones:

De acuerdo con lo que se ha analizado podemos concluir con lo

siguiente:

-El factor de estima fue el principal factor que existe en los trabajadores

de piso de la empresa.

-En relacion al sexo las mujeres presentan una mayor motivacion al

logro, en cambio los hombres el factor principal es el de estima.

-Por otro lado la afiliacion y la estima son el mayor motivante para los de

escolaridad de primaria y preparatoria.

-Las personas que son divorciados el factor motivacional que los impulsa

es el logro, afiliacion y los incentivos.

-Los trabajadores con edades entre 36 a 40 presentan mayor motivacion

en el factor incentivo.

-Las personas que tienen de antigiiedad de 1 a 2 afios presentaron tener
una motivacion enfocada a la estima, y de 2 a 5 afos el factor primordial es el
de logro.

Como podemos darnos cuenta, el factor motivacional que
jerarquicamente fue el principal es el de ESTIMA, donde los trabajadores de
piso de esta empresa, buscan obtener efecto, aprecio, apego etc. Por parte de
los demas o una gratificacién, reconocimiento o admiracion por el esfuerzo o
sacrificio que realizan dia con dia en su medio de trabajo, tanto de los

directivos de la empresa como de las personas que lo rodean.

Todos los factores que se midieron en la investigacibn son muy
importantes como: el LOGRO, AFILIACION, PODER y el INCENTIVO, para
todos los trabajadores de piso de esta empresa, encontrando que existe

diferencia de acuerdo cada persona, dependiendo a la edad, sexo, escolaridad
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y antigledad. Sin embargo, no dejan de ser motivantes estos factores para
ellos.

Es asi, como finalmente concluimos que si se cumple la hipétesis de la
investigacion, y podemos hacer una estrategia de motivacion Unica o global,
como se plante6 en el problema de esta investigacion. Por la poca diferencia
gue existe entre cada individuo o trabajador de la tienda de autoservicio. Por lo
cual esta estrategia Unica o global puede ser tomada por parte de los directivos

de la empresa.

2.2. Bases teéricas de las variables

2.2.1. Bases tedricas de la variable independiente
Definiciones del clima organizacional
Segun Chiavenato. (2006, pag. 468):

Representa el cuadro mas amplio de la influencia ambiental sobre la
motivacion. El clima organizacional es la calidad o propiedad del ambiente
organizacional que se observa o0 experimenta por los participantes de la
organizacion y que influencia su conducta. El ambiente organizacional presenta
ciertas propiedades que pueden provocar motivacion para determinadas

conductas.

Segun Chiavenato. (2011, pag. 74):

Aspecto importante de la relacion entre personas y organizaciones. Las
personas estan en un proceso continuo de adaptacibn a muy diversas
situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener cierto
equilibrio individual. Esta adaptacion no se restringe a la solucion de las
necesidades fisioldgicas (las llamadas necesidades basicas), sino que también
comprende la satisfaccion de las necesidades sociales de estima y
autorrealizacion (las llamadas necesidades superiores), como la satisfaccion de
las necesidades superiores depende mucho de otras personas, en especial de
las que ocupan posiciones de autoridad, es importante comprender la
naturaleza de la adaptacion o desadaptacién de las personas. La adaptacion,
como cualquier otra caracteristica de la personalidad, varia de una a otra

persona y, aun en un mismo individuo, de un momento a otro.
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El concepto de clima organizacional expresa la influencia del ambiente
sobre la motivacion de los participantes, de manera que se puede describir
como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o

experimentan sus miembros y que influye en su conducta.

Rodriguez. (2001, pag. 66): La organizacion es, segun Schein, “La
coordinacion planificada de las actividades de un conjunto de personas para el
logro de un objetivo comun y explicito, a través de una cierta division del trabajo

y de una jerarquia de autoridad y de responsabilidad”.

2.2.2. Definiciones de las dimensiones del clima organizacional
Recompensas
Chiavenato. (2006, pag. 468):

La Organizacion puede enfatizar criticas y sanciones como puede
estimular recompensas e incentivos por el alcance de resultados, dejando el
método de trabajo a criterio de cada persona. Cuando mas se estimula las

recompensas e incentivos, tanto mejor el clima.
La Responsabilidad
Robbins, Decenzo y Coulter. (2013, pag. 135):

Es decir, cuando los empleados adquieren derechos, también asumen la
obligacion correspondiente para hacer las cosas. Y deben responsabilizarse de
su desempefio .si un gerente asigna autoridad sin responsabilidad esta
creando condiciones propicias para el abuso y para que nadie sea considerado

responsable de algo en donde no tiene autoridad.
Chiavenato. (2006, pag. 468):

“Puede cohibir o incentivar la conducta de las personas por medio de
dependencia del superior, negacién de la iniciativa personal, restriccion en
cuanto a decisiones personales, etcétera. Cuanto mas incentiva, tanto mejor el

clima organizacional’.
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Estructura Organizacional
Stoner, Freeman y Gilbert. (2010, pag. 361):

La estructura organizacional se refiere a la forma en que se dividen,
agrupan y coordinan las actividades de la organizacion en cuanto a las
relaciones entre los gerentes y los empleados, entre gerentes y gerentes y
entre empleados y empleados. Los departamentos de una organizacién se
pueden estructurar, formalmente en tres formas bésicas: por funcion, por

producto/mercado o en forma de matriz.

Organizacion funcional: Forma de departamentalizacion en la que las
personas que se dedican a una actividad funcional, por ejemplo mercadotecnia

o finanzas, se agrupan en una unidad.

Organizacion por producto: Organizar una empresa en divisiones que

reinen a las personas involucradas con un tipo de producto.

Organizacion por mercado: Organizar una empresa en divisiones que

relnen a las personas involucradas con un tipo dado de mercado.

Organizacion matricial: Estructura de la organizacién en la que cada
empleado depende tanto de un gerente de funciones o divisiones, como de un

gerente de proyecto o grupo.

Chiavenato. (2006, pag. 468): “Puede imponer limites o libertad de
accion para las personas, por medio de orden, restricciones y limitaciones
impuestas en la situacion de trabajo, como reglas, reglamentos,
procedimientos, autoridad, especializacion, etcétera. Cuanto mas libertad, tanto

mejor el clima”.
2.2.3. Caracteristicas del clima organizacional

Rodriguez. (2001, pag. 73): Menciona que el clima organizacional se

caracteriza por:

-Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de

clima laboral con ciertos cambios graduales.
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-El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de

una empresa.

-El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e

identificacion de los trabajadores.

-Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también

afectan sus propios comportamientos y actitudes.

-Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la

mismay a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

-Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.

Chiavenato. (2011, pag. 73): Ya en 1957 Douglas McGregor indicaba las

caracteristicas de una organizacion:

Una organizacion industrial es un sistema abierto que realiza
transacciones con un sistema mayor. La sociedad. Algunas entradas se
presentan en forma de personas, materiales y dinero, y otras en forma de
fuerzas politicas y econdmicas provenientes del sistema mayor. Las salidas se
presentan en forma de productos, servicios y retribuciones a sus miembros. De
manera similar, en los subsistemas de la organizacion, los individuos son
sistemas abiertos. Una organizacion industrial es un sistema organico y flexible,
en el sentido de que su naturaleza cambia como resultado de las
transformaciones en el sistema externo que lo envuelve. Sin embargo, no es
una adaptacion pasiva; el sistema afecta al sistema mayor, y este es afectado
por el primero. El sistema coopera con el ambiente, asi como el individuo
coopera con el sistema. Es dinamico, en el sentido de que sufre cambios
constantes como resultado de la interaccion entre los subsistemas y como
resultado de la accion del sistema ambiental mayor. Por dltimo, una
organizacién industrial es un sistema socio técnico consiste en la organizacion
de personas que aplican diversas tecnologias. Esto significa, entre otras
cosas, que las relaciones humanas no son caracteristicas opcionales de una

organizacion, sino una propiedad intrinseca. El sistema existe en virtud del

39



comportamiento motivado de las personas. Las relaciones humanas y el
comportamiento de estas determinan las entradas, las transformaciones y las

salidas del sistema.
2.2.4. Importancia del clima organizacional
Chiavenato. (2009, pag. 74):

El clima organizacional esta intimamente relacionado con la motivacion
de los miembros de la organizacion. Cuando la motivacién entre los
participantes es elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a
proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés y colaboracién entre los
participantes. Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja,
ya sea por frustracién o por barreras para la satisfaccion de las necesidades
individuales, el clima organizacional tiende a bajar. El clima organizacional bajo
se caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion, depresion y en
casos extremos, por estados de inconformidad, agresividad o tumulto,
situaciones en la que los miembros se enfrentan abiertamente contra la
organizacién (como huelgas, grupos de activistas en favor de un movimiento,
etcétera). Asi el clima organizacional representa el ambiente interno entre los
miembros de la organizacién, y esta intimamente relacionado con el grado de

motivacion existente.

2.3. Bases Teodricas de la variable dependiente
2.3.1. Definiciones de la motivacion

Robbins, Decenzo Y Moon. (2013, pag. 266):

La motivacion como la voluntad para realizar grandes esfuerzos para
alcanzar las metas de la organizacion, a condicion de que el esfuerzo pueda
satisfacer alguna necesidad personal. En términos menos académicos, la
motivacion es una funcion que tiene tres elementos fundamentales: el esfuerzo,
las metas de la organizacion, y las necesidades. Si bien la motivacion en
general se refiere a un esfuerzo dirigido hacia cualquier meta, en este caso se
enfoca en las metas de la organizacion puesto que nuestro punto focal es el

comportamiento laboral.

Hellriegel, Slocum, y Woodman. (1999, pag. 136):
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La motivacién son las fuerzas que actlian sobre una persona o0 en su
interior y provocan que se comporte de una forma especifica, encaminada
hacia las metas. Debido a que los motivos de trabajo especificos de los
empleados afectan la productividad, una de las tareas de los gerentes estriba
en canalizar de manera afectiva la motivacion del empleado hacia el logro de

las metas de la organizacion.
Stoner, J.,Freeman, R. y Gilbert, D. (2010, pag. 507):

La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana. Incluye los
factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. La
motivaciéon habla de “lo que hace que las personas funcionen”. El proceso
administrativo para motivar recurre a los conocimientos de la motivacion en su

pretension de influir en los empleados.

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a
una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacion esta
relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa, y empuja al individuo a la
busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y
personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accién cobra

significado.

La motivacion es resultado de la interaccion del individuo con la
situacién. De manera que al analizar el concepto de motivacion, se tiene que
tener en cuenta que su nivel varia, tanto entre individuos como dentro de los

mismos individuos en momentos diferentes.
Chiavenato. (2006, pag. 102):

La motivacion es esa tension persistente que lleva a individuo a
comportarse de cierta manera para satisfacer una o mas necesidades. Define a
la motivacion como el resultado de la interaccién entre el individuo y la

situacion que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en
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ese momento y de como la viva, habra una interaccion entre él y la situacion

que motivara o no al individuo.

2.3.2. Definiciones de las dimensiones de la motivacion
Nivel de intensidad

Robbins. (2004, pag. 155): Consiste en cuanto tiempo se esfuerza una
persona, es el elemento en el que pensamos casi siempre cuando hablamos de
motivacion. Es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte en la realizacién
de una tarea, el nivel de intensidad es la energia que cada persona pone para
realizacion de alguna actividad, siendo importante ya que nos motiva a poder

seguir realizando y poder culminar la actividad.
Nivel de direccion

Robbins. (2004, pag. 156): Es la orientacién del esfuerzo hacia la
consecuciéon de una meta especifica. Implica la eleccion de las actividades en
las cuales el individuo centrara su esfuerzo para alcanzar dicha meta, asi que
es importante que el esfuerzo este direccionado hacia las metas propuestas

por la organizacion.
Grado de persistencia

Robbins. (2004, pag. 156): Es la medida de cuanto tiempo sostiene una
persona su esfuerzo, los individuos motivados se aferran a una tarea lo
suficiente para alcanzar la meta. Es la continuidad del esfuerzo a lo largo del
tiempo. La persistencia hace que el individuo supere los obstaculos que

encuentre en su marcha hacia el logro de la meta.
2.3.3. Teorias sobre la motivacion
Robbins, Decenzo y Moon. (2013, pag. 267):

En la motivacion se da un conjunto de jerarquia de las necesidades, ya
que las necesidades del hombre crecen durante toda su vida. A medida que
éste satisface sus necesidades basicas otras mas complejas ocupan el

predominio de su comportamiento.
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Para Maslow, las necesidades humanas tienen el siguiente orden de jerarquia:

1. Necesidades de autorrealizacion: (realizacion potencial, utilizacion

plena de los talentos individuales, etc.)

2. Necesidades de estima: (reputacion, reconocimiento,

autorespetd, amor, etc.)
3. Necesidades sociales: (amistad, pertenencia a grupos, etc.)

4. Necesidades de seguridad: (proteccion contra el peligro o las

privaciones)
5. Necesidades fisioldgicas: (aire, agua, alimentos, reposo, abrigos etc.)
Segun Maslow:

Una necesidad satisfecha no origina ningln comportamiento. Solo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan

hacia el logro de objetivos.

En tanto Maslow apoya su teroria de la motivacion en las diferentes
necesidades humanas (perspectiva introvertida), Herzberg, se basa en el
ambiente externo (perspectiva extravertida).

Para Herzberg, la motivacion para trabajar depende de dos factores:

La teoria de los dos factores también conocida como Teoria de
motivacion e higiene, fue propuesta por Frederick Hezberg. Convencido de que
la relacion de un individuo con su trabajo es basica y de que su actitud hacia
éste bien, puede determinar el éxito o el fracaso. Hezberg analizé lo que los
individuos quieren en su trabajo deduciendo que la motivacion depende de dos

factores:

Factores Higiénicos: Se considera la perspectiva ambiental es decir las
condiciones que rodean al individuo cuando trabaja y, que constituyen los
factores que las empresas han empleado tradicionalmente para lograr la
motivacion de sus empleados como son: las condiciones fisicas y ambientales
de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo

de supervision recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los
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empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Estos
factores poseen una capacidad limitada para influir en el comportamiento de los
trabajadores. La expresion higiene refleja un caracter preventivo y profilactico,
ya que cuando son adecuados las personas no se sentiran insatisfechas,
aunque tampoco satisfechas, simplemente evitan la insatisfaccion de las

personas.

Factores Motivacionales: Se enfocan con el contenido, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento en la productividad hasta niveles de excelencia. Aqui
se incluyen los sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento
profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que constituyen
un gran desafio y tienen bastante significacion en el trabajo. Cuando los
factores motivacionales son 0ptimos, elevan la satisfaccion. Hezberg, lleg6 a la
conclusién de que los factores responsables de la satisfaccion profesional
estdn desligados y, son diferentes de los factores responsables de la
insatisfaccion profesional: “Lo opuesto a la satisfaccion profesional no es la
insatisfaccion, sino la no satisfaccién profesional; de la misma manera, lo
opuesto a la insatisfaccion profesional es la no insatisfaccién profesional y, no

la satisfaccion”.
Teoria de las necesidades de McClelland
Robbins, Decenzo Y Moon. (2013, pag. 270):

Durante esta teoria se determina que el logro, el poder y la afiliacién

estas tres necesidades Importantes ya que ayudan a explicar la motivacion.

- Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir adelante,
por tener éxito con respecto a un conjunto de estandares y por luchar para

alcanzar y llegar a triunfar.

- Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se

comporten de una manera que no se lograria con ningun otro medio

- Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones interpersonales

amigables, cercanas y sociables.
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2.3.4. Tipos de motivacion

Rodriguez. (2001, pag. 21):

1. Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca hace referencia a que los estimulos
motivacionales vienen de fuera del individuo y del exterior de la actividad. Por
tanto, los factores motivadores son recompensas externas como el dinero o el
reconocimiento por parte de los demas. La motivacion extrinseca no se
fundamenta en la satisfaccion de realizar la cadena de acciones que compone
aguello que estamos haciendo, sino en una recompensa que solo esta

relacionada con esta de manera indirecta, como si fuese un subproducto.

Por ejemplo: un individuo puede trabajar mucho para ganar mas dinero o
puede estudiar muy duro por el reconocimiento social que le proporciona un
buen empleo una vez haya acabado sus estudios. Una persona con motivacion
extrinseca por una tarea que debe entregar, trabajara duro en ella pesar de
tener poco interés, pues la anticipacion del reforzador externo le motivara a

acabarla a tiempo.
2. Motivacién intrinseca

La motivacion intrinseca hace referencia a la motivacién que viene del
interior del individuo mas que de cualquier recompensa externa. Se asocia a
los deseos de autorrealizacién y crecimiento personal, y esta relacionada con el
placer que siente la persona al realizar una actividad, lo que permite que una

persona se encuentre en “Estado de Flow” al realizar la misma.

Por ejemplo: un individuo que asiste a los entrenamientos de su equipo

de futbol simplemente por el placer que le supone practicar su deporte favorito.

La motivacion intrinseca es el tipo de motivacion mas vinculado a
una buena productividad, ya que alli donde se da el individuo no se limita a
cumplir los minimos necesarios para obtener la recompensa, sino que se
involucra personalmente en lo que hace y decide poner en ello gran parte de su

empefio.
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3. Motivacidén trascedente

El sujeto se mueve por las consecuencias que espera que produzca su
accion en otro u otros sujetos presentes en su entorno. Por ejemplo, la utilidad

gue puede proporcionar su ayuda a un colega en dificultades.
2.4. Definicion de términos basicos
Teoria de la disonancia cognitiva. Chiavenato. (2011, pag. 40):

La teoria de la disonancia cognitiva de Festinger se basa en la premisa
de que cada individuo se esfuerza por obtener un estado de consonancia o
coherencia consigo mismo. Si la persona tiene conocimientos sobre si mismay
sobre sus ambientes incongruentes entre si (es decir, que un conocimiento
implique lo opuesto al otro), se presenta un estado de disonancia cognitiva, una
de las principales fuentes de incongruencia conductual. Las personas no la
toleran, y cuando se presenta (por ejemplo, si un individuo cree en una cosa y
sin embargo actiua de manera contraria a ella) se ven motivadas a reducir el
conflicto, o incongruencia, al cual se llama disonancia. Un elemento cognitivo
es una especie de creencia, conocimiento u opinion que el individuo tiene de si

mismo o del medio externo.
Coordinacion. Stoner, Freeman y Gilbert. (2010, pag. 351):

“Integrar las actividades de partes independientes de una organizacion

con objeto de alcanzar las metas de la organizacion”.
Diferenciacién. Stoner, Freeman y Gilbert. (2010, pag. 351):

“Diferencias de actitudes y estilos para trabajar que surgen, en forma
natural, entre los miembros de diferentes departamentos y que pueden

complicar la coordinacion de las actividades de la organizacion”.
Teoria de la equidad. Stoner, Freeman y Gilbert. (2010, pag. 497):

“Teoria de la motivacion laboral que subraya el papel que desempefian
las ideas de la persona respecto a la equidad o justicia de las recompensas y

castigos para determinar su desempefio y satisfaccion”.
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1. MARCO METODOLOGICO
3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipdtesis General
El clima organizacional si influye en la motivacion de los trabajadores de la
empresa World Courier del Pera S.A., Distrito de San Isidro. Lima. Pera. 2017.
3.1.2. Hipotesis Especificas
La recompensa si influye en la motivacion de los trabajadores de la empresa
World Courier del Peru S.A., Distrito de San Isidro. Lima. Pera. 2017.

La responsabilidad si influye en la motivacion de los trabajadores de la
empresa World Courier del Pera S.A., Distrito de San Isidro. Lima. Peru. 2017.

La estructura organizacional si influye en la motivacion de los trabajadores de
la empresa World Courier del Peri S.A., Distrito de San Isidro. Lima. Pera.
2017.

3.2. Variables de estudio
3.2.1. Definicion conceptual

Variable independiente: Clima organizacional
Chiavenato. (2011, péag. 50):

Comprende un conjunto amplio y flexible de la influencia ambiental en la
motivacion. El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente de

la organizacion que:

1- Perciben o experimentan los miembros de la organizacién

2- Influye en su comportamiento
Variable dependiente: Motivacion
Chiavenato. (2011, pag. 41):

Es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o

que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento
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especifico. Ese impulso a la accion pude ser consecuencia de un estimulo

externo (proveniente del ambiente) o generarse internamente por los procesos

mentales del individuo. En ese aspecto, la motivacion se relaciona con el

sistema de cognicion de la persona.

3.2.2.

Tabla 1

Definicién operacional

Definiciébn Operacional

VARIABLES

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS / E. LIKERT

V. Independiente:
CLIMA
ORGANIZACIONAL

I.1. Recompensa

|.1.1.Reconocimiento

1 Premia tu esfuerzo

2 Alguien en el trabajo estimula tu esfuerzo
3 Mis opiniones cuentan en mi trabajo

4 Tengo los materiales para hacer mi trabajo

5 Tengo oportunidades en mi trabajo para crecer

1.1.2. Premio

6 Valoran tu compromiso con la empresa

7 La empresa motiva tu trabajo que desempefias
8 Te gustan los premios que da la empresa

9 Hacen actividades motivacionales

10 los premios son justos

|.2.Responsabilidad

1.2.1. Variedad
de tareas

11 Cumples con las tareas ordenadas
12 Sientes presién en tu trabajo
13 El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas

14 El trabajo no esta bien hecho, recibes criticas

1.2.2. Autonomia

15 Tengo libertad para tomar decisiones
16 Mi jefe respeta mi opinién

17 Relacidn de igualdad con los superiores
18 Defiendes tus derechos laborales

19 Usas tus herramientas de proteccion

I.3. Estructura

Organizacional

1.3.1. Reglas

20 Obedeces las reglas de seguridad
21 Ayudas a mantener el orden y la limpieza
22 Corriges y avisas de las condiciones inseguras

23 Llevas un cordial respeto por tus compafieros

1.3.2. Limitaciones

24 Hay limitaciones por la estructura de la empresa

25 Crees que beben mejorar en su estructura
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V. Dependiente:
MOTIVACION

D.1. Intensidad

D.1.1.

Condiciones
Fisicas

26 Como te sientes fisicamente

27 La empresa informa sobre los riesgos existentes

28 Estan aislados los comedores de la zona de trabajo

D.1.2.

Realizacion

29 Sabe la visién de la empresa

30 Tienes oportunidades de realizacién personal

31 La empresa apoya en tus estudios profesionales

D.1.3.

Actitud

32 Trabajo en equipo
33 Sabe conducirse
34 Tiene iniciativa

35 Domina y controla su caracter

D.1.4.

Control

36 Supervisa
37 Cautela recurso de la empresa

38 Manuales de procedimientos

D.2. Direccion

D.2.1.

Proceso

39 Respeta las jerarquias
40 Fija reglas para decisiones

41 El gerente toma decisiones

D.2.2.

Aptitud

42 Eficiencia y excelencia
43 Toma decisiones rapidas

44 Aplica estrategias y obtiene

D.2.3.

Actividad

45 Cumple con lo asignado

46 Trabaja en conjunto

D.3. Persistencia

D.3.1.

Estimulo

47 Capacita y actualiza personal

48 Alienta y ayuda al personal

D.3.2.

Voluntad

49 Perseverante y transformador

50 Proactivo, optimista y positivo.

Fuente: Elaboracion Propia.
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3.3. Tipo y nivel de investigacion

Investigacion Explicativa
Huamanchumo. (2015, pag. 74):

Los estudios explicativos van mas alla de una mera descripcion de
conceptos o fenbmenos o del establecimiento de relaciones entre variables o
sub variables, para correlacionarlas y establecer el grado o nivel de
significancia para la investigacion, lo que va a permitir explicar la causa y los
efectos de la misma, este tipo de investigacion estan dirigidos a responder las

causa Yy efectos de los eventos o fenémenos fisicos y sociales.

Este tipo de investigacion, se caracteriza por buscar una explicacion del
porqué de los hechos mediante el establecimiento de la correlaciéon causa-
efecto. Los estudios explicativos pueden ocuparse tanto de la determinacion de
las causas, lo que en otras palabras llamamos investigacién post-facto, como
de los efectos (investigacion experimental), mediante la prueba de hipétesis.
Sus resultados y conclusiones se refieren al nivel de profundidad del
conocimiento. Este tipo de investigacion centra su atencién Unicamente en la
comprobaciéon de las hipotesis causales, por ello busca describir las causas
que originan el problema o comportamiento, apoyandose en datos estadisticos,
leyes y teorias para tratar de comprender la realidad y poder explicar los

hechos.
Nivel de investigacion: Explicativo o Causal
Huamanchumo. (2015, pag. 88):

Los disefios causales tienen como objetivo describir relaciones o causa entre
dos o mas variables en un momento determinado. Se trata también de
descripciones, pero no de variables individuales sino de sus relaciones, sean

estas puramente relaciones causales.

3.4. Disefo de lainvestigacion

No Experimental

Huamanchumo. (2015, pag. 85):

50



También conocida como investigacion Ex Post Facto, término que
proviene del latin y significa después de ocurridos los hechos. Segun Kerlinger

13

(1983, p.269) la investigacion Ex Post Facto es un tipo de “... investigacion
sistematica en la que el investigador no tiene control sobre las variables
independiente porque ya ocurrieron los hechos o porque son intrinsecamente
manipulables,”. En la investigacion Ex Post Facto la manipulacion, cambios en
la variable independiente ya ocurrieron y el investigador tiene que limitarse a la
observacion de situaciones ya existentes dada la incapacidad de influir sobre
las variables y sus efectos (Hernandez, F. y Baptista, 1991) este tipo de

investigacion se clasifica en disefio transversal y disefio longitudinal.
Disefio transversal
Huamanchumo. (2015, pag. 85):

Un estudio transversal o estudio de prevalencia es un estudio
observacional y descriptivo, que mide a la vez la prevalencia de la exposicion y
del efecto en una muestra poblacional en un solo momento temporal; es decir,

permite estimar la magnitud y distribucion condicion en un momento dado.

La investigacion no experimental de disefio Transversal es cualquiera en
la que no se manipula variables ni asignan sujetos de manera aleatoria. Se
efectuaran observaciones de los sujetos que podrian caer de manera natural
en esas condiciones dichas observaciones y se realizaran en un Gnico

momento (Hernandez, R., 2010).

3.5. Poblacién y muestra

“Trabajaré directamente con la poblacion”.

La poblacion la constituye 30 trabajadores de la empresa World Courier
del Peru SA, durante el periodo (noviembre-marzo 2017), la poblacion es finita

y esta conformada por hombres y mujeres.
3.5.1. Muestra

La muestra es censal, porque se va a trabajar con toda la poblacion por

ser relativamente pequefa. Por lo tanto no se necesita de muestreo para
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seleccionar los elementos de la muestra censal y en consecuencia no existié

error muestral.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

En vista de que la poblacion es pequefia se tomara toda para el estudio y esta

se denomina muestreo censal.

Tabla 2

Ficha técnica de recoleccién de datos.

Nombre del instrumento

Encuesta Clima Organizacional y Motivacion

Autor de la ficha

Ygnacios Alonso Cristian Alvan

Afio de elaboracion

2017

Dirigido

World Courier Del Perti SA

Tiempo de aplicacion

15 a 20 minutos

Método de recoleccion

Encuesta

Periodo de recoleccion

5 dias calendarios

Procedimiento de seleccién

Toda la poblacién de la organizacion

Método de muestreo

Muestra censal

Confianza

Alfa de Cronbach 98.90%

Error muestral

no existe error muestral

Fuente: Elaboracion propia del autor

Con la finalidad de cumplir los objetivos propuestos se ha utilizado como

técnica: La encuesta.

La encuesta es una aplicacion especifica del método cuantitativo porque

ha permitido proveer datos numeéricos para los examenes estadisticos, evaluar

y determinar las relaciones entre las variables independiente y dependiente.

Huamanchumo. (2015, pag. 166):
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La encuesta constituye el término entre la observacion y la
experimentacién. En ella se pueden registrar situaciones que pueden ser
observadas y en ausencia de poder recrear un experimento se cuestiona a la
persona participante sobre ello. Por ello, se dice que la encuesta es un método
descriptivo con el que se pueden detectar ideas, necesidades, preferencias,
hébitos de uso, etc.

Instrumentos

Para obtener la informacion se ha utilizado como instrumento: el
Cuestionario, que en éste caso son dos: uno para la variable independiente que
consta de 25 preguntas y otro cuestionario para la variable dependiente que
consta de 25 preguntas. Dichos medios de recoleccibn de datos estan
compuestos por un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos
necesarios y asi alcanzar los objetivos del estudio. Periodo de recoleccion de

datos fue aproximadamente de 15 dias.

Huamanchumo. (2015, pag. 168): “El cuestionario es un instrumento de
investigacion. Este instrumento se utiliza, de un modo preferente, en el
desarrollo de una investigacibn de campo de las ciencias sociales: es una

técnica ampliamente aplicada en la investigacion de relativamente breve”.

El cuestionario es una técnica de recoleccion de datos y esta
conformado por un conjunto de preguntas escritas que el investigador
administra o aplica a las personas o unidades de analisis, a fin de obtener la
informacion empirica necesaria para determinar los valores o respuestas de las

variables como motivo de estudio.

3.6.1.1. La Confiabilidad del Cuestionario

Tabla 3

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

98.90% 50

Fuente: Elaboracion propia SPSS.
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El coeficiente Alfa obtenido 0a=98.90% lo cual permite decir que el
cuestionario en su version de 50 items tiene una fuerte confiabilidad o una
alta consistencia interna entre los items.

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algin item o pregunta de la
encuesta aumente o disminuye el nivel de confiabilidad interna que
presenta el test, esto nos ayudaria a mejorar la construccién de las
preguntas u oraciones que utilizaremos para capturar la opinién o posicion

gue tiene cada individuo.

3.6.1.2. Validez del Instrumento

Tabla 4

Validacién de Expertos

Mg. Ing. Barrantes Rios Edmundo José Experto Metodologico

Mg. Miguel de Priego Carbajal Victor Manuel Experto Tematico

Fuente: Elaboracion propia

3.7. Métodos de analisis de datos

Se utiliz6 la Estadistica Descriptiva e Inferencial para contrastar las
hipétesis mediante el Andlisis Factorial, que consiste en utilizar todos los
datos para su influencia pertinente mediante la rotacion matricial y por el
cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que contiene a la chi-cuadrada
calculada, se contrasto la hipotesis general y las hipétesis especificas
determinando la influencia que tienen entre las variables “Las Redes Sociales”

y “La Estrategia de Marketing”

Huamanchumo. (2015, pag. 154): “Proceso de conocimiento que se
inicia por la identificacion de cada una de las partes que caracterizan una
realidad. De esta manera se estable la relacion de causa efecto, entre los

elementos que compone el objeto de investigacion”.
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“La Hipdtesis General planteada afirma que existe una relacién positiva y

significativa entre el clima organizacional y la Motivacion”.

La contrastacion de la Hipétesis se efectué comparando el enunciado
formulado en la hipotesis con el resultado obtenido en el procedimiento
correlacional llevado a cabo. De verificarse la existencia de una relacion
positiva y significativa entre la motivacion y el desempefio en el trabajo sera
posible elaborar un constructo teérico en el cual, la motivacion seria una
funcién del clima organizacional. Se aplico la Correlacion Producto Momento de
Pearson a un nivel de significacién de 0.05.

En primer lugar se recabaron las calificaciones en clima organizacional y
motivacion. Las calificaciones fueron ingresadas a un programa estadistico

computarizado.

Se aplicaron "parametros descriptivos" (medidas de tendencia central y
de dispersion) a fin de caracterizar y describir al grupo estudiado. Se aplicaron
"pardmetros de correlacion para variables intervalares" (coeficiente de
correlacion lineal producto-momento de Pearson) para determinar el nivel de
asociacion entre las variables consideradas. Se elaboraron los graficos
respectivos y los analisis correspondientes.

El Coeficiente de Correlacién, tal como sefialan Mason y Lind (1998)
expresa el grado de asociacion o afinidad entre las variables consideradas.
Puede ser positivo

El Instrumento que se utilizo es el cuestionario que consta de 62

preguntas y se utilizé la escala de Likert.

3.8. Aspectos éticos

Se informé al trabajador que la encuesta y resultados son anénimos, el
trato qué se dio fue con mucho respeto, respetando sus derechos y su
integridad fisica y psicoldgica, etcétera. Ademas, se puede consignar que
se ha respetado las normas basicas de convivencia, asi como la moral y

buenas costumbres.
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IV. RESULTADOS

4.1.1. Tabla de las frecuencias de la variable independiente

Tabla 5

El Clima Organizacional

EL CLIMA ORGANIZACIONAL

ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 17 2%
A VECES SI A VECES NO 344 46%
CASI SIEMPRE 266 35%
SIEMPRE 123 16%
TOTAL 750 100%
Fuente: Elaboracién propia en SPSS
50% — Aﬁon
45%
40% - 35
35%
30%
25%
20% -
15% -
10%
5% - 0%
—
0% . | .
NUNCA  CASINUNCA AVECESSIA CASI SIEMPRE
VECESNO  SIEMPRE

Figura 1: Clima Organizacional

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Interpretacion: el 46% de A veces si A veces no, el clima organizacional influye en la
motivacion, el 35% indica que casi siempre el clima organizacional influye en la
motivacion, el 16% indica que siempre el clima organizacional influye en la motivacion,
el 2% casi nunca indica que el clima organizacional influye en la motivacion y el 0%

indica que nunca el clima organizacional influye en la motivacion.
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Tabla 6

La recompensa

RECOMPENSA
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 11 4%
A VECES SI A VECES NO 187 62%
CASI SIEMPRE 102 34%
SIEMPRE 0 0%
TOTAL 300 100%

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

0, -
70% 62%

60% -

50% -

40% - 34%
30% -
20% -
10% - 1%
A A
0% . . . . .
NUNCA  CASINUNCA AVECESSIA CASI SIEMPRE

VECES NO SIEMPRE

Figura 2: La recompensa
Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Interpretacion: Interpretacion: el 62% de A veces si A veces no, la recompensa influye
en la motivacion, el 34% indica que casi siempre la recompensa influye en la
motivacion, el 4% indica que casi nunca la recompensa influye en la motivacion, el 0%
siempre la recompensa influye en la motivacion y el 0% indica que nunca la

recompensa influye en la motivacion.
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Tabla 7

La Responsabilidad

RESPONSABILIDAD

ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 5 2%
A VECES SI A VECES NO 128 47%
CASI SIEMPRE 120 44%
SIEMPRE 17 6%
TOTAL 270 100%

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

50% -

47%

45% -

40% -

447

35% -

30% A

25% A

20% A

15% -

10% -

5% - 0o/ 2%

6%

U /0

0%

NUNCA CASINUNCA AVECESSIA

VECES NO

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Figura 3: La Responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Interpretacion: Interpretacion: el 47% de A veces si A veces no, la responsabilidad
influye en la motivacion, el 44% indica que casi siempre la responsabilidad influye en
la motivacion, el 6% indica que siempre la responsabilidad influye en la motivacion, el

2% casi nunca la responsabilidad influye en la motivacion y el 0% indica que nunca la

responsabilidad influye en la motivacion.

58




Tabla 8

Estructura Organizacional

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 1%
A VECES SI A VECES NO 29 16%
CASI SIEMPRE 44 24%
SIEMPRE 106 59%
TOTAL 180 100%

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

Figura 4: Estructura Organizacional

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

5%%
60% A

50% -

40%

30% - 24%
20% - 16%
10%
0% 1%
A 4
O% T T T T T
NUNCA CASINUNCA AVECESSIA CASI SIEMPRE

VECES NO SIEMPRE

Interpretacion: Interpretacion: el 59% de siempre, la estructura organizacional influye
en la motivacion, el 24% indica que casi siempre la estructura organizacional influye en
la motivacion, el 16% indica que a veces si a veces no la estructura organizacional
influye en la motivacion, el 1% casi nunca la estructura organizacional influye en la
motivacion y el 0% indica que nunca la estructura organizacional influye en la

motivacion.
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Tabla 9

La Intensidad

LA INTENSIDAD
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 | 0%
CASI NUNCA 14 | 4%
A VECES SI A VECES NO 220 | 56%
CASI SIEMPRE 143 | 37%
SIEMPRE 13 | 3%
TOTAL 390 | 100%

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

60% - 56%

50% -

40% - 37%

30% -

20% -

10% - 4% 3%

J/0

O% T T T T T

NUNCA  CASINUNCA A VECESSIA CASI SIEMPRE
VECESNO  SIEMPRE

Figura 5: La Intensidad
Fuente: Elaboracién propia en SPSS

Interpretacion: el 56% indica que a veces si a veces no de la intensidad influye en la
motivacion, el 37% indica que casi siempre la intensidad influye en la motivacion, el
4% indica que casi nunca la intensidad influye en la motivacion, el 3% siempre la
intensidad influye en la motivacién y el 0% indica que nunca la intensidad influye en la

motivacion.
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Tabla 10

La Direccién
LA DIRECCION
ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 2 1%
A VECES SI A VECES NO 96 40%
CASI SIEMPRE 86 36%
SIEMPRE 56 23%
TOTAL 240 100%

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

1) —
40% 36%

35% A

30% -

23%
25% - .

20% -

15% -

10% -

5% -
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0% . . : : :
NUNCA  CASINUNCA AVECESSIA  CASI SIEMPRE

VECES NO SIEMPRE

Figura 6: La Direccion
Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Interpretacion: el 40% indica que a veces si a veces no la direccion influye en la
motivacién, el 36% indica que casi siempre la direccion influye en la motivacion, el
23% indica que siempre la direcciéon influye en la motivacion, el 1% casi nunca la
direccion influye en la motivacion y el 0% indica que nunca la direccion influye en la

motivacion
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Tabla 11

La Persistencia

LA PERSISTENCIA

ATRIBUTOS Fi %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 1%
A VECES SI A VECES NO 28 23%
CASI SIEMPRE 37 31%
SIEMPRE 54 45%
TOTAL 120 100%

45%

40% -

35% - 31%

30% -

23%

25% -

20% -

15% -

10% -

5% - a9 1%
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0% T 1 1 T
NUNCA CASINUNCA AVECESSIA CASI SIEMPRE
VECES NO SIEMPRE

Figura 7: La Persistencia

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: el 45% indica que siempre la persistencia influye en la motivacion, el
31% indica que casi siempre la persistencia influye en la motivacion, el 23% indica que
a veces si a veces no la persistencia influye en la motivacion, el 1% casi nunca la

persistencia influye en la motivacion y el 0% indica que nunca la persistencia influye

en la motivacion
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4.1.2 Descripcion y Analisis Estadistico

Presentacion de resultados

Subcapitulo en el que se presentan las tablas y figuras de las estadisticas que
son obtenidas por un programa estadistico. Cada tabla y figura amerita una

interpretacion y/o andlisis suficiente y detallado.

4.1.3. Contrastacion de las hipotesis

La hipotesis principal se contrastd mediante el Analisis Factorial que consiste
en utilizar todos los datos para su influencia pertinente mediante la rotacion
matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que contiene a la chi-
cuadrada calculada se contrastd la hipotesis principal y se determind la
influencia que tienen entre las variables “El Clima Organizacional y la

Motivacion de Trabajadores”
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Tabla 12

MATRIZ DE INFLUENCIAS ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE Y DEPENDIENTE

RECOMPENSA | RESPONSABILIDAD | ESTRUCTURA INTENSIDAD | DIRECCION PERSISTENCIA
ORGANIZACIONAL
RECOMPENSA 1,000 641 892 997 825 891
RESPONSABILIDAD 641 1,000 697 862 806 717
DIMENSIONES DE | esTRUCTURA
892 697 1,000 857 822 799
LAS VARIABLES | oRGANIZACIONAL
INDEPENDIENTES
' DEPENDIENTES | INTENSIDAD 997 862 857 1,000 893 766
DIRECCION 825 806 822 893 1,000 829
PERSISTENCIA 891 717 799 766 829 1,000
RECOMPENSA ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
RESPONSABILIDAD ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
ESTRUCTURA
Sig. (Unilateral) 000 ,000 ,000 000 000
ORGANIZACIONAL
INTENSIDAD 000 ,000 000 000 000
DIRECCION ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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PERSISTENCIA

,000

,000

,000

,000

,000

Fuente: Elaboracion propia en SPSS
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En la parte sombreada del cuadro se observa la influencia en términos relativos entre
las dimensiones de la variable independiente y las dimensiones de la variable

dependiente.

Los ceros en la parte inferior son indices que se dan para rechazar la hipétesis nula.

a) El Planteo de las Hipotesis

Ho: "El Clima Organizacional NO influye en la motivacién de los trabajadores de la
empresa WORLD COURIER del Peru SA Distrito de San Isidro, Lima, Peru, 20177

H;: "El Clima Organizacional Sl influye en la motivacion de los trabajadores de la
empresa WORLD COURIER del Peru SA Distrito de San Isidro, Lima, Peru, 2017”

b) n.s =0.05
c) Lavariable estadistica de decisiéon “Chi- cuadrado”.

Tabla 13

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,976

Chi-cuadrado aproximado 1238,247
Prueba de esfericidad de

gl 15
Bartlett

Sig. 0,000

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

d) X? Tabular es con 0.95 de probabilidad y 15 grados de libertad 24.996
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24.996 = 1238,247

Figura 8: Contrastacion de la Hipétesis Principal
Fuente: Elaboracién propia en SPSS

La parte no sombreada es el nivel de confianza de la prueba.

La parte sombreada es el error de la prueba.

Finalmente se observa en la figura que X2caculado 1238.247 es mayor que la
X2rapuiar 24.996 obtenido de la tabla. Por lo que, segun el grafico pertenece a la

region de rechazo (parte sombreada) es decir se rechaza la Ho (Hipétesis nula)

e) La conclusion:
Se puede concluir que El Clima Organizacional Sl influye en la motivacion de los
trabajadores de la empresa WORLD COURIER del Pera SA Distrito de San lIsidro,

Lima, Perq, 2017, a un nivel de significacion de 0.05.

4.2.1. La contrastacion de la hipétesis Secundaria 1

a) El Planteo de las Hipotesis

Ho: “La Recompensa NO influye en la motivacion de los trabajadores de la empresa
WORLD COURIER del Perti SA Distrito de San Isidro, Lima, Perd”

H;: “La Recompensa Sl influye en la motivacién de los trabajadores de la empresa
WORLD COURIER del Perul SA Distrito de San Isidro, Lima, Perd”
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b) n.s =0.05

c) Lavariable estadistica de decision “Chi- cuadrado”.

Tabla 14

KMO Y PRUEBA DE BARTLETT

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,828
Chi-cuadrado aproximado 724,153
Prueba de esfericidad de | 6
Bartlett g
Sig. 0,000

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

d) La Contrastacion de la Hipotesis

X? Tabular es con 0.95 de probabilidad y 6 grados de libertad 12.592

f(x%; T .

——— 12.592

724.153

Figura 9: Contrastacion de la Hipdtesis Secundaria 1

Fuente: Elaboracion propia en SPSS
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Finalmente se observa en la figura que X2cgculado 724.153 €s mayor que la
X2rapuiar 12.592 obtenido de la tabla. Por lo que, segun el grafico pertenece a la

region de rechazo (parte sombreada)

La conclusion:
Se puede concluir que la Recompensa si influye en la motivacion de los trabajadores
de la empresa WORLD COURIER del Pert SA Distrito de San Isidro, Lima, Perq,

2017, a un nivel de significacion del 5%
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V. DISCUSION

La presente investigacion reporta que el clima organizacional de la empresa
World Courier Del Peri SA- Lima Peru, objeto de estudio influye en la
motivacion de los trabajadores a un nivel de significacién de 0.05, pero no en la
motivacion de éstos. Los resultados hallados en esta investigacion se
asemejan a los encontrados por Nufiez. (2015). donde la mitad de la poblacién
se siente mediana y altamente satisfecha y es bajo el porcentaje de personal
insatisfecho. Por su parte, si son contrarios a los encontrados por Talledo.
(2015) quien comprob6 en su estudio que existe relacién directa entre el nivel
de motivacion y el nivel de satisfaccion laboral de las/os trabajadores del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza en Lima (Perd). Y es que se aprecia, en
los trabajadores de la institucion objeto de estudio, una incongruencia entre lo
que dicen estar (satisfaccion laboral) y lo que manifiestan sentir (motivacion
laboral). Segun Pelaes. (2010). En su estudio, que se acepta que la
satisfaccion laboral como la actitud que asume la persona respecto a su
trabajo; pero que la motivacion es lo que impulsa al ser humano a actuar, lo
que tiene su base en un conjunto de necesidades de diversa indole que el
trabajador experimenta y que pueden o no ser satisfechas mediante su vinculo
laboral, ya que la motivacion es un estado interno que excita y sostiene el
comportamiento del hombre. Es una fuerza interna que mueve a las personas a
realizar una accion y son tantas como el individuo mismo. Esto hace que para
estimular adecuadamente a cada trabajador, se requiera un conocimiento
profundo de la caracterizacion o patron general de su conducta. Existen dos
tipos de motivaciones, las intrinsecas y las extrinsecas. Las primeras vienen de
adentro de uno mismo y las recompensas son propias del individuo, que ama la
actividad que realiza. En el segundo caso, se deben a factores externos, los
gue son dados por otros. Las personas realizan su trabajo para ganar una
recompensa o evitar un castigo externo. Por lo tanto se deben diferenciar las
acciones que dan lugar a la satisfaccion de las de motivacion, ya que lo primero
no actian como motivador, porque no influencian al individuo a trabajar mas y
mejor, sino a trabajar el minimo necesario para seguir perteneciendo a la

organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA

El clima organizacional si influye en la motivacion de los trabajadores de la
empresa World Courier del Pera SA, Distrito de San Isidro, Lima, Peru, 2017, a
un nivel de significacion de 0.05; donde al contrastarse mediante el Andlisis
Factorial que consistié en utilizar todos los datos para su influencia pertinente
mediante la rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO

gue contiene a la chi-cuadrada calculada, quedo rechazada la hipotesis nula.

SEGUNDA

La recompensa si influye en la motivacion de los trabajadores de la empresa
World Courier del Peru SA, Distrito de San Isidro, Lima, Pera, 2017, a un nivel
de significacion de 0.05; donde al contrastarse mediante el Analisis Factorial
que consistié en utilizar todos los datos para su influencia pertinente mediante
la rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO que

contiene a la chi-cuadrada calculada, quedo rechazada la hipétesis nula.

TERCERA

La responsabilidad si influye en la motivacion de los trabajadores de la
empresa World Courier del Pera SA, Distrito de San Isidro, Lima, Peru, 2017, a
un nivel de significaciéon de 0.05; donde al contrastarse mediante el Analisis
Factorial que consistié en utilizar todos los datos para su influencia pertinente
mediante la rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO

gue contiene a la chi-cuadrada calculada, quedo rechazada la hipétesis nula.

CUARTA

La estructura organizacional si influye en la motivacion de los trabajadores de
la empresa World Courier del Pert SA, Distrito de San Isidro, Lima, Peru, 2017,
a un nivel de significacion de 0.05; donde al contrastarse mediante el Analisis
Factorial que consistié en utilizar todos los datos para su influencia pertinente
mediante la rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO

gue contiene a la chi-cuadrada calculada, quedo rechazada la hipétesis nula.
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VIl. RECOMENDACIONES

Los

resultados del trabajo expuesto permiten elaborar las siguientes

recomendaciones:

1)

2)

3)

4)

Disefiar e implementar politicas que mejoren las condiciones laborales
de los trabajadores con la finalidad de generar un mayor compromiso y
motivacion intrinseca, los mismos que coadyuvaran al desarrollo de sus

actividades y poder alcanzar los objetivos y metas planificadas.

Se recomienda hacer un plan de incentivos, por metas cumplidas, con
una fecha de inicio y término a corto plazo; en el que se detalle los

montos de las metas, y siendo publicado para un mayor conocimiento.

Realizar un concurso en el cual puedan participar todos los
colaboradores, donde se pueda brindar a la empresa una idea de mejora
en cada una de sus aéreas; incorporando a los colaboradores, haciendo
que sientan que tomamos en cuenta todas sus propuestas para la

mejora de le empresa.

Al responsable de recursos humanos impulsar acciones de monitoreo y
retroalimentacion a los trabajadores, con la finalidad de constatar su
desempeiio y a la vez incrementar sus conocimientos en las actividades

de retroalimentacion para generar resultados eficaces en sus labores.
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ANEXOS: Anexo 1: Matriz de Consistencia

Formulacién del problema

Objetivos de la investigacion

Hipétesis de la investigacion

Variables de la
investigacion

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Método, técnicas e
Instrumentos

Problema general:

éComo influye el clima
organizacional en la motivacion
de los trabajadores de la
empresa World Courier del Peru
S.A., Distrito de San Isidro. Lima.
Peru. 2017?

Problemas especificos:

¢Como influye la recompensa
en la motivacion de los
trabajadores de la empresa
World Courier del Pert S.A.,
Distrito de San Isidro. Lima.
Peru. 2017?

¢Como influye la
responsabilidad en la
motivacién de los trabajadores
de la empresa World Courier
del Perd S.A, Distrito de San
Isidro. Lima. Perd. 2017?

¢Como influye la estructura
organizacional en la
motivacién de los trabajadores
de la empresa World Courier
del Perd S.A, Distrito de San
Isidro. Lima. Perd. 2017?

Objetivo general:

Determinar cdmo influye el clima
organizacional en la motivacion
de los trabajadores de la
empresa World Courier del Peru
S.A., Distrito de San Isidro. Lima.
Peru. 2017.

Objetivos
Especificos:

Determinar cdmo influye la
recompensa en la motivacién de
los trabajadores de la empresa
World Courier del Pert S.A.,
Distrito de San Isidro. Lima. Peru.
2017.

Determinar como influye la
responsabilidad en la motivacion
de los trabajadores de la
empresa World Courier del Peru
S.A, Distrito de San Isidro. Lima.
Peru. 2017.

Determinar como influye la
estructura organizacional en la
motivacién de los trabajadores
de la empresa World Courier del
Peru S.A., Distrito de San Isidro.
Lima. Perd. 201

Hipétesis principal:

El clima organizacional si
influye en la motivacién de
los trabajadores de la
empresa World Courier del
Peru S.A., Distrito de San
Isidro. Lima. Peru. 2017.

Hipodtesis secundarias:

La recompensa si influye en
la motivacién de los
trabajadores de la empresa
World Courier del Peri S.A.,
Distrito de San Isidro. Lima.
Peru. 2017.

La responsabilidad si influye
en la motivacion de los
trabajadores de la empresa
World Courier del Pert S.A.,
Distrito de San Isidro. Lima.
Perd. 2017.

La estructura organizacional
si influye en la motivacion de
los trabajadores de la
empresa World Courier del
Peru S.A., Distrito de San
Isidro. Lima. Peru. 2017.

Variable independiente
Clima Organizacional:
Rodriguez. (2001,66): La
organizacién es la
coordinacion planificada
de las actividades de un
conjunto de personas
para el logro de un
objetivo comuny
explicito a través de una
cierta division del
trabajo y de una
jerarquia de autoridad y
de responsabilidad.

Dimensiones:

. Recompensa

. La responsabilidad
. Estructura
organizacional

Variable dependiente
La Motivacion:
Robbins. (2013,266):
Como la voluntad para
realizar grandes
esfuerzos para alcanzar
las metas de la
organizacion.

Dimensiones:

. La intensidad

. La direccion

. La persistencia

Tipo de investigacidn
Explicativa:

Porque trata de
demostrar la relacién
entre las variables
independientey la
variable dependiente, el
clima organizacional y su
influencia en la
motivacion.

Disefio de investigacion:
En la presente
investigacion se utilizé el
disefio de la
investigacion NO
experimental —
transversal

Es no experimental
porque las variables se
mediran tal como se
presenta en la hipdtesis
del presente trabajo de
investigacion, no
manipula la variable el
investigador solo
observara.

Transversal: porque se
recoge los datos una
sola vez.

Poblacién:

La poblacién a encuestar
en la institucién estd
conformada por 30
personas que se
encuentran distribuidos
en las diferentes areas
dentro de la Empresa
WORLD COURIER
DELPERU SA.

La poblacion es finita y
estd conformada por
hombres y mujeres.

Las personas a encuestar
son 10 trabajadores que
se dedicanala
exportacion e
importacion de
productos bioldgicos y
20 trabajadores que se
dedican a la distribucién
de los productos
biolégicos.

Las areas a encuestar
son: Almacén de
distribucion y oficinas
administrativas. La
encuesta se tomara a la
totalidad de la
poblacién.

Método de investigacion:
Cuantitativo porque se recolecta
datos para medir las variables y
poder demostrar la hipétesis.

Técnicas de investigacion:

Con respecto a las técnicas de
investigacion, se aplico la
encuesta por excelencia, debido
a su utilidad, sencillez y
objetividad de los datos que se
obtuvieron mediante el
cuestionario como instrumento
de investigacion.

Instrumento de investigacion:
Fue un cuestionario de 50
preguntas, que consistié en un
conjunto de preguntas respecto a
las variables a medir, y sus
respectivos indicadores, las
preguntas fueron cerradas,
después de efectuadas las
encuestas se procedio a codificar
la informacidn, el objetivo de
este procedimientos se centra en
la interpretacion de los
resultados de los métodos de
analisis cuantitativos.

Se utilizo la escala de LIKERT: 5
SIEMPRE, 4 CASI SIEMPRE, 3 A
VECES SI A VECES NO, 2 CASI
NUNCA, Y 1 NUNCA.

75




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacién de Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE VALORES O
MEDICION CATEGORIAS

RECONOCIMIENTO 1,2,3,4,5 LIKERT

RECOMPENSA
Siempre =5 BUENO= (93 a 125)
PREMIO 6,7,8,9,10
VARIABLE INDEPENDIENTE: Casi siempre =4
MEDIO = (59 a 92)
EL CLIMA VARIEDAD DE TAREAS 11,12,13,14

ORGANIZACIONAL

RESPONSABILIDAD

A veces si aveces no =3

AUTONOMIA 15,16,17,18,19 Casi nunca=2 MALO = (25 a 58)
REGLAS 20,21,22,23 Nunca =1
ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL
LIMITACIONES 24,25
CONDICIONES FISICAS 26,27,28
INTENSIDAD REALIZACION 29,30,31
ACTITUD 32,33,34,35 LIKERT
Siempre =5 ALTA = (93 a 125)
VARIABLE CONTROL 36,37,38
DEPENDIENTE: PROCESO 39,40 41 Casi siempre =4
LA MOTIVACION DIRECCION APTITUD 424344 A veces si aveces no =3 | MEDIA = (59 a 92)
Casinunca=2
ACTIVIDAD 45,46
Nunca =1 BAJA = (25 A 58)
ESTIMULO 47,48
PERSISTENCIA
VOLUNTAD 49,50
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Anexo 3: Instrumento: Cuestionario

ENCUESTA SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA WORLD COURIER DEL PERU SA, DISTRITO DE SAN ISIDRO.

LIMA. PERU. 2017

ESTIMADO TRABAJADOR:

La presente encuesta tiene por objetivo recopilar informacién de los factores que influyen en
la Motivacién de la empresa WORLD COURIER DEL PERU SA, DISTRITO DE SAN ISIDRO. LIMA.

PERU. 2017

RECOMENDACION:

Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis(x) Un casillero por pregunta.

Cada numero equivale a:
5 =Siempre

4 = Casi siempre

3 = Aveces si a Veces no
2 = Casi nunca

1= Nunca

I. CLIMA ORGANIZACIONAL

I.1. RECOMPENSA

| s[4l fz2]|
1.1.1 RECONOCIMIENTO
1. La empresa premia mi desempefio.
2. Mi jefe me motiva por el trabajo que realizo.
3. Mis superiores consideran mis opiniones.
4. La empresa me facilita los materiales para hacer mi trabajo de manera eficiente.
5. Tengo oportunidades en mi trabajo para aprender.
1.1.2 PREMIO
6. Mis jefes valoran mi compromiso con la empresa.
7. La mision de la empresa me hace sentir que mi trabajo es importante.
8. Me siento conforme con los premios de la empresa.
9. Participo cuando la empresa promueve actividades motivacionales.
10. Los premios que nos entregan son justos.
1.2. RESPONSABILIDAD
RN ENENEN

1.2.1 VARIEDAD DE TAREAS

11. Cumplo con las tareas que me asigna mi jefe.

12. Me siento presionado para hacer mi trabajo.
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13.

El ambiente de trabajo es adecuado para cumplir mis funciones.

14.

Cuando no cumplo mi trabajo, recibo criticas.

1.2.2 AUTONOMIA

15.

Tengo libertad para tomar decisiones.

16.

Mi jefe respeta mis opiniones.

17.

Mi jefe genera clima de igualdad con mis compafieros.

18.

Cuando siento abuso, defiendo mis derechos.

19.

Utilizo el manual de seguridad.

1.3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
RN ENENEN

1.3.1 REGLAS
20. Cumplo con las reglas establecidas por la empresa.
21. Cumplo con el orden y limpieza en mi trabajo.
22. Informo de las condiciones inseguras.
23. Nos respetamos mutuamente en el trabajo.

1.3.2 LIMITACIONES
24. Existen limitaciones en la infraestructura de la empresa.
25. Siento que deben mejorar en la infraestructura de la empresa.

II. MOTIVACION
D.1. INTENSIDAD
5 4 3 2 1

D.1.1. CONDICIONES FISICAS

26.

Me siento bien fisicamente con el trabajo asignado.

27.

Me capacitan como prevenir accidentes en el trabajo.

28.

La infraestructura del comedor es el adecuado para el trabajador.

D.1.2. REALIZACION

29.

Me informan sobre la vision de la empresa.

30.

La empresa me brinda oportunidades de desarrollo personal.

31.

La empresa estimula a que cumpla objetivos.

D.1.3. ACTITUD

32.

Siento que hay trabajo en equipo.
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33. Sabemos conducirnos frente a un problema.

34. Tengo iniciativa o siempre quiero que alguien me guie.

35. Domino, controlo mi caracter ante actos provocativos.

D.1.4. CONTROL

36. Mi jefe supervisa y asesora mi labor de trabajador.

37. Cuido los recursos, materiales y econémicos de la empresa.

38. Aplico el manual de procedimientos cuando el caso lo requiere.

D.2. DIRECCION

D.2.1. PROCESO

39. Respetamos la organizacion jerarquica y las funciones internas.

40. La organizacion fija las reglas para que nosotros podamos tomar las decisiones en
grupo.

41. Respaldamos al gerente cuando toma decisiones.

D.2.2. APTITUD

42. Demuestro eficiencia y excelencia en el trabajo.

43. Tomo decisiones rapidas y oportunas en la resolucion de problemas.

44. Demuestro capacidad de innovacion en mi area.

D.2.3. ACTIVIDAD

45. Cumplo con mis labores asignadas.

46. Me involucro en el trabajo de equipo.

D.3. PERSISTENCIA

D.3.1. ESTIMULO

47. Nos capacitan y actualizan en el trabajo.

48. Mi jefe alienta y estimula al trabajador.

D.3.2. VOLUNTAD

49. Soy perseverante y transformador.

50. Soy proactivo y optimista.
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Anaxn 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE; EL CLIMA ORGANIZACIONAL

n® DIMENSIONES [ items Claridad! |[Pertinencia? Relevancia’ Sugerencias
DIMENSION 1: REGOMPENS AS Si | No | Si | No | si | No
1 _Lam;ares_a ﬁr?mla mlde_sémﬁr‘l_u___ P R = - / ./’_
2_ i jefe me metiva por el tmbajo qua;ﬁm - ) - | 4 o j/ */r.
3 IVls SURETIOFeEs Consideran mis coinonas, 4 v &
:il 4 La empresa me facilita los materiales pars hacer mi trabgo de manera eficients. I ;-/ :/J_ p"r
5 Terga oportunitades en mi trabajo para sprendar }.'" ,/ I.r”r y
[i] Mis jales valoran mi compramisoe con la empresa .\/l | d ;f"r "
T" La mision de la empresa me hace senlir qu_e gl trahaj.u es imperlante, ;-"(ll I :/. . ;/'r '
8 ; .ﬁé--s-im_cuﬁ.fnrrﬁ_e u:un I&s .ﬁ remios de fa emﬂresé. Efr yjr_ i = ' ,/ |
] Parlicipe cuanda la ermpresa promueve aclividades melivacioneles. :-'"l_, f ' }-,r’f
10 | Les premios que nog entregan son jusios. ¥ ./ v o -
DIMENSION 2; RESPONSABILIDAD 5i Mo 51 No | 5i No
11 Cumple con ke tareae qua me o2igna mijefe. ../’/ 6/ ' ‘/( =
12 | hiesleno presionado para hacer mitrabgo, ,:/ P | ,{r a
13 | El ambianle de kabsjo es adecuade para cumplic mis funciones. i v [ f' ______
14 | cusnds no cupplarmitrabajo, recibe erltlcas. /( 5,?! ' df:
15 | Tergo libertad para tomar declaiones ./I' 1T .u‘./ | I.-f
16 | Mijefe respeta mis opinicnes. . |.£f'_ }r/ . ﬁ_ N
1T | Mi[afe genera alima de igualdad con mis compatienos, v If/" .rff
18 | Cuando sienlo sbuso, defiende mis derechos. Iy # | i
-1_9 _Ulilii{ﬂ el manual_da szgu.rld ad. g : ' ,{fj
DIMENSION 3: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Si No 5i Mo Si Mo
20 | cumplo con las regias eslablecidjas por Iz empresa, | y’; v’ff /FI
21 | Sumple con el arden y limpisea an mlirabaje. v Py &
£2 | Informo de las condiciones inseul.ﬁs._ J-'/ ‘-'"/ I"J
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”23 Nas respatanios mutdamente en el trabgo / { /
24 | Existenimkaciones n |z laffaesiruciura de 1 empresa, V4 / 3 V4
25 | Skento que deben mejorar en la nfraestruciura de |a empresa. 4 7/ v
Observaciones iprecisar sl hay suficlencia):
S| EXISTE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del Juez evaluador: Mg. Ing. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE
DNI: 25651955

Especlalidad del evaluador: DOCENTE METCDOLOGO

A

Mg. Ing. Fdnfundo Barrantes Rios

! Claridad: Se enfiends ein dficullad nlguna ol enuncisde de! ilem, 28 corcise, exaclo y direclo
2 Partinencla: Si e liems parenece 212 dmensidn 07 de Febrero del 2017
?Relevancla: El items s aomplado para epresertar & companeni2 o dimensidn especiica del consirucio

Nota: Sulldenda. se dice sufilensia cuanda lcs lems panleadns Son sulkleries gara madir :a dimersion
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: LA MOTIVACION

N° DIMENSIONES ! items Claridad! Pertinencia? |Relevancia’
DIMENSION 1: INTENSIDAD o St | No | S5i| No | St [ No

26 | Me siento bien con el tiabajo asignado / i /;

27 | M= capacitan como prevenir acciientes en el vansjo. i 4 4 :

28 | La infraestructura cel comedar es el acecuado para ol trabajador, / 14 v .

29 | Mz Infarman scbre la vsn de 13 amprasa 1/ "4 2 //‘

30 | La empresa me brinda oportunidaces de desarrcllo persoral ;/j v 4 v,

31 | La empresa eslimiia a que cumpla objetivos. V v, V

32 | Sento qus hay trabajo en equipo. > 4 A b/ 4 !

33 | Sabemes conducirnos frenie = un prablema, V. 7 / B

34 | Torge Iniclativa o slempra quiero que alguian ma guo. VA 4 4 e

35 | Domino, controlo mi cardctar ante acios provoscaiivas. b/ V4 V

36 | M jefe supervisa y asescra milabor de trabsador v/ i/, /

37 | Cuido los recurscs, malerislas y acondmicos de ja empresa. 4 74 74 5
38 | Aplico el manual de precedimientos cuando el caso b regulere, 74 ‘/ 4

DIMENSION 2; DIRECCICN Si | No | Si No | Si No
39 Roaspetamos la organizacién jerdrquica y lzs funciones internas ‘/' f / /
40 | La vrgenizacion fija tas reglas pare qua nosolcs podamos tomar decisianss en / | // /
gripa : z | b AN

41 | Respalcamos 21 gerent2 cUanco tama decisiones. T V4 P i

42 | Demuestio eficenca y excslencia en el trabajo. v, | 4 /,

43 | Tomadecisiones rdpidas y opertunas en fa resalucian de problemas 1/ V. / 3

44 | Demuestio capaddad de innovacién en mi area. 74 / v/ :

45 | Cumplo con mis laboras asignadas ; / 7 v v

46 | Mainvaluzr an el trabajo de eq(i;ao. 5 l/ v = ‘/

DIMENSION 3: PERSISTENCIA Si | No [ sSi No Si No

'47 ! Nos eapacilan ¥ sciualizan an al Irabajo. V/ = / /

4B | Mijofe aliarta y estrmula al trabajador % v /.

49 | Soy perseveraric y transfomrnader. [/ 1/ '[/"
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| E1Soy proactve y opimista | / | l )/I | /| L

Obhservaciones (precisar si hay suficiencia):

S| EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicahilidad:  Aplicable [X ) Aplicakle despuss de correglr [ ] No aplicable [ 1
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Ing. BARRANTES RI0S EDMUNDO JOSE
DNI: 25651955

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGICO

Mg. Ing, Edmufdo Barrantes Rios

' Claridad: Se entiende sin dficullad alquna el enunclads def fem, a5 conclso, exacin v dimelo
! Pertinencla: Siel lems perlenece & o dmensiin, 07 do Febrero.del 2017
YRelevancie: £l items o8 apryiado para epresantar al componenta o dimensidn espectica del congirigio

Nota: Suficientla, se dite sulieiansia cuarda los flems planieacos son suficiantes para medirl2 dimansin
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Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE; EL CLIMA ORGANIZACIONAL

84

N® DIMENSIONES / itoms Claridad! Pertinencia? |Relevancia® Sugerencias
[ DINENSION 1: RECOMPENSAS | si|MNo| Si[ Ne [Si| No
{ La empreez premia mi desampoio, v / ,/, /
2 | Mijefa mo mollvs por el trabajo qua realize.. [/ P4 2 ’ 73
3 | Mis supesicres consideran m opiniones, / y’: J,/
4 La empreas me fadilita los materialos para hacer mi lrzbajo de manerz eficiente. 1/ g : / 4 X
5 Tengo opotunidades en mi tabgo para aprender. v / 1/1 4'/
6 Mis jefes valcean mi compeomise con la empresa P74 > / / :
T | La mision de la empresa me haca senfir gue mi Iraajo es Inportants. ¥4 v/ v,
T Mg élenlo confofme con vs premos de _Ia empresa, | // ' / . /
9 Farticipo cuanco la emprasa promieve sclividades mativacionales | / ' v ) / /
10 | Los prenvos que nos entiegan son justos. 74 v 4
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD Si | No [ Si | No | S | No
11 | Cumple con las tareas qua me asigna mijefe, l/ I/ [/ 2
12 | Mo sisrto presionade para hacar mi irebajo. 4 v, v
13 | E!ambiante co trabajo o5 edscusds pera cumplir mis funciones // v, //
14 | Cuande ro cumplo mi tabsjo, rasibo criticas. 14 e v,
{_1.5 Tergo lberad para tomar decisicnes (/ / v
16 | M jefe respeta mis oplnlﬁnea [/ v /
17 | m Jefe_éenern clima de igualdad con mis Gompanercs. / " (A / / :
18 | Guando siento abuso, deflendo s cerecnos. v v, v,
19 | Uillizo el manual de seguricas. VA 74 v :
g DIMENSION 3: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Si | No| Si | No | Si [ No
20 | Cumplo con las reglas establecidas por la ampress, /, / v
21 | Cumplo can el orden v limpieza en mi trabaio Vv v, v,
22 | Informa de las con&icioﬁes inseguras. (/ 4 / =3




23 | Nos raspelamos mutuamante en ol trabajo. {/ / / y
24 | Exielen limitasiones en la infracstructura da 1a empresa. /J, 7/ v
25 | Biento que deben mejorar en lz infragsiuciura de la empresa. / | //

Observaciones (precisar st hay suficiencia):

S| EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. MIGUEL DE PRIEGO CARBA.JAL VICTOR MANUEL
DNI: 06722070

Especlalidad de! evaluador: DOCENTE TEMATICO

Mg. Miguel De Priego Carbajal Victor Manuel

| Claridad: Se enfionde sin dificultad 2lguna el enundardo do! ifom, es concico, exacto  dirsca
! Pertinencia: Sie! itams pertenece a fa dimersion, 07 de Febrero del 2017
*Re'evancia; £ itoms es apropiado para rzgresentar of componente o dimension especilica def consinty

Nota Suficenca, se dice sulicienciacuando los llems ganleados son suliienias pasa medrr | dimensien
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA YARIABLE DEPENDIENTE: LA MOTIVACION

N? DIMENSIONES / items Claridad! |[Pertinencia? |Relevancia’

DIMENSION 1: INTENSIDAD "'No | Si | No | Si | Ne

.

S
26 | M= siento bien con eltrabajo asignado. vl I J
27 | Mo cepaditan como prevenir accidenias e el trabsjo. /_' ‘ vV { v/,
28 | LaInfraestruciura del comedor es el adecuado para el irabajader. l/ ;/ ¥ / 1
29 | meinfoiman soora la vision ce la emoresa. 4 v, v
30 | La emprasa me bringa oportunidaces de desarallo peisoral, i/ v 4
31 | L& empresa estmula a que cimpla abjstivas i : v v v
32 | Siento qua hay trabajo an enuipa : 4 ’ V.
33 | Sabemas conducirnos frente a un problema, L// v
34 | Tenyo iniclativa o siempra quiers qua zlgulan me gue. 4 _ ;/:
'35 | Domino, conliolo s cardetor anfe acos provoealivos. /

36 | Mijefe superviaa y asosora rl labor de trabajador

) LA b

37 | Cuido los recursos, mateiales ¢ econdmicos da laampresa,

i s N

(R AN S

38 | Aplico el manuzl de procedimientos cuarde el caso 1o equlere. /
Si
o/

DIMENSION 2: DIRECTION No | §i | No | Si | Neo
39 | Respetamos la oraanizacion jerarquica y las fncicnes internas. / v
40 | Lz orgenzacin fija las reglas parz quz nosobos pocamos toma Hecsones en ‘i/ Wi /
anipo. - ; v,
41 | Respaldamos al gerents cuando toma decksiores, . v, / ;
42 | Demuestro efclencia y excolencia en el rabsjo, i/l 74 v
43 | Tomo dacisanes répkias y oportunas en la resolucién de prebemas ‘/ v, 1/
44 | Demuestro crpacidad de innovacién an mi drea. v, | ;. /
45 | Curplo con mis labores asignadas. V 4 5 P
46 | Mainvolueen en el frabajo de aquipo, t/ P4 4
DIMENSION 3: PERSISTENCIA Si | No | Si | No | si,[ No
A7 | Noe capacitan y aclualizan en el irsbajo. ,/ V4 2 / ’
48 | Mijofo aliorta y estimula al trabajador. /, /, 5 //
49 | Soy parsaverante y lranafomador. / ' / : Y
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El Soy proactvo y optimista, ,/ | ;/ 1 I _JI]

Observaciones (precisar si hay suficiencla):

5| EXISTE SUFICIENGIA
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X | Aplicable después de correglr [ | No aplicabie [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador; Mg, MIGUEL DE PRIEGO CARBAJAL YICTOR MANUEL

DNI; 06722070

Especialidad del evaluador: DOCENTE TEMATICO

Mg. Miguel De Priego Carbajal Victor Manuel

' Glaridad: Seenltende sindificulad alouna ol eauntizdo cel item, 25 conclso. exaci y dincdn
! Pertinencla: Sl el llems parienese als dimensisn. 07 de Febrero.cel 2017
' Relevancie: £l items ns apropado para represeniar & componcnla o dimensién especlica del congiruch

Nota: Suficiencla, sedice suficiancia cuando los flems planiesdds san suficiartes para medirla dmension
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Anexo 5 MATRIZ DE DATA

VARIABLE INDEPENDIENTE: EL CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE IND.

87

85

92

89

93

92
100

92

94
93

88

89

90
87

88

94
90
93

92

87

94
92

98

92

91

90
97

91

93

92
91.5

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

24 |25

23

22

21

RESPONSABILIDAD

12

19 |20

18

17

16

15

PROMEDIO:

14

13

11

RECOMPENSA

10

9

8

3

4

3

4

4

4 [3 |4

4 |3 (4 |3

3

4 |3 (4 |3

4 |4 |3 |4 |4 |4

4 14 |3 |3 |3
4 |4 |4 |4 |4

4 |4 |4 |4 |4

4 (4 |4 |33

4 |4 |4 |4 |4 |4

4

7

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

EL CLIMA ORGANIZACIONAL:RANGO:MEDIA(59-92)
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VARIABLE DEPENDIENTE: LA MOTIVACION

VARIABLE DEP.

118
112
100
104
109
109
115
112
103
109
114
108
110
105
110
107
107
107
110
105
106
110
100
104
102
113
106
109
107
105

107.8666667

LA PERSISTENCIA

50

49

48

47

LA DIRECCION

46

45

42| 43| 44

LA INTENSIDAD

38| 39| 40| 41

PROMEDIO:

36| 37

34| 35

33

32

28| 29| 30| 31

26| 27

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29

30
LA MOTIVACION:RANGO:ALTA(93-125)

89



