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RESUMEN
El presente estudio tiene como objetivo determinar la Influencia de los factores
Motivacionales y de Higiene segun Herzberg en el Clima Organizacional del
Supermercado Metro del distrito de Lambayeque, 2015.
Para recolectar los datos se utilizaron dos cuestionarios, una para medir los
factores motivacionales y de higiene, y el otro para el clima organizacional, en
el primero se utilizé la teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y el segundo se
basé en la Teoria de Litwin y Stringer. Para medir la influencia de una variable
sobre la otra se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman. Asimismo,
la validez y confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente
demostradas, y los datos recolectados fueron procesados con el programa
SPSS.
La muestra fue de tipo censal, con la participacion de los 30 colaboradores
pertenecientes a las distintas areas funcionales del Supermercado Metro del
distrito de Lambayeque. El método de investigacion fue el descriptivo.
En motivacion se concluyé que el mayor porcentaje de los trabajadores se
sienten motivados intrinsecamente (Factores Motivacionales segun Herzberg)
y en un porcentaje menor en los trabajadores prevalece la motivacion
extrinseca (factores de Higiene segun Herzberg). En general, la motivaciéon
segun Herzberg se encuentra en un nivel alto para el 53.33%.
En la medicidn del clima organizacional se concluyé que es de nivel Regular
para el 50%; se caracteriza por tener la identidad y estructura como las
dimensiones que exponen los mas altos niveles, las dimensiones que muestra
los niveles medios son: estandares, recompensa, conflicto y responsabilidad;
mientras que la dimension que revela un nivel bajo es calor.
Los resultados obtenidos en el nivel inferencial segun el objetivo general
indican que los factores Motivacionales segun Herzberg influyen en un
90.60% en el clima organizacional del Supermercado y los factores de Higiene
influyen en un 88.10% en el clima organizacional del supermercado Metro del
distrito de Lambayeque 2015.
PALABRAS CLAVES: Factores Motivacionales de Herzberg, factores de

Higiene de Herzberg, Clima Organizacional de Litwin y Stringer.



ABSTRACT
This study aims to determine the influence of motivational and hygienic factors
of Herzberg in the organizational climate in Metro Supermarket located on the
district of Lambayeque, 2015.
To collect the data, two questionnaires were used, one for measuring the
motivational and hygienic factors, and the other one for the organizational
climate. The first questionnaire was based on the two-factor theory of Frederick
Herzberg and the second one on the theory of Litwin and Stringer. To measure
the influence of one variable on the other was used correlation coefficient of
Spearman. Also, the validity and reliability of these instruments were duly
demonstrated, and the collected data were processed using the SPSS
software for the statitic analysis.
The sample was census type, involving 30 partners belonging to different
functional areas of Metro Supermarket located on the district of Lambayeque.
The research method was descriptive.
In motivation, it has been concluded that workers feel intrinsically motivated
(motivational factors of Herzberg) and a lower percentage in workers prevail
extrinsic motivation (hygiene factors of Herzberg). In general, motivation
according to Herzberg is found at a high level for 53.33%.
In measurement of organizational climate, it has been concluded that is regular
level for 50%; characterized for having the identity and structure as the
dimensions that exhibit the highest levels. By other hand, dimensions that
show average levels are: standard, reward, conflict and responsibility; while
the dimension that reveals a low level is warmth.
The results obtained in the inferential level according to the overall objective
indicate that motivational factors of Herzberg influence a 90.60% in the
organizational climate of Supermarket and hygiene factors influence an
88.10% in the organizational climate of the Metro Supermarket located on
district of Lambayeque district, 2015.
KEYWORDS: Motivational factors of Herzberg, Hygiene factors of Herzberg,

Organizational Climate of Litwin and Stringer.
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. INTRODUCCION

Para enmarcarse en el tema se presenta la situacién problematica de la
investigacion. En la actualidad, es conocido que un sector que muestra
verdadero desarrollo y posicionamiento es el sector de venta minorista al
publico, o “retail”, es evidencia no sélo en Latinoamérica sino también en
nuestro pais. Es el sector de negocios conformado por los supermercados,
las tiendas por departamentos, casas de articulos para el hogar,
ferreterias, farmacias, venta de indumentaria, librerias, etc. La complejidad
del retail viene dada por la amplia variedad de tipos de articulos que
ofrecen, el nivel de operaciones efectuado asi como el manejo de personal
gue labora dia a dia. Asimismo las empresas de retail estdn inmersas en
cambios tecnologicos, sociales y econdmicos, y nadie duda que del
proceso de adaptacion a éstos obtendremos las metas y objetivos
propuestos, para lo cual es esencial disponer de personas, quiénes
modificaran su rendimiento y la calidad del servicio que prestan.

En los ultimos afios, las empresas de retail de nuestro pais parecen estar
vistas como organizaciones que vulneran los derechos laborales de sus
trabajadores, y asi lo muestran diversas noticias, entre las cuales podemos
citar a una publicada en el diario La Republica titulada “Trabajadores de
Ripley inician huelga por sueldos bajos”, en ella se indica que el sindicato
de trabajadores de las tiendas Ripley en Peru inicié una huelga en protesta
contra los bajos salarios y el “miserable” aumento de sueldo que la
empresa chilena les ha ofrecido. Las tiendas que se vieron perjudicadas
se encuentran en Lima y estan ubicadas en C.C. Jockey Plaza, San
Miguel, San Isidro, Chorrillos y Mega Plaza. Segun volantes que
difundieron los integrantes del sindicato, la empresa chilena propuso
aumentarles solo 0.47 céntimos de sol por dia. Ademas, los trabajadores
aseguran que Ripley no respeta los acuerdos del comité de seguridad y
salud en el trabajo, no paga horas extras y ofrece precarias condiciones

de trabajo en sus almacenes.


http://www.larepublica.pe/tag/san-miguel
http://www.larepublica.pe/tag/san-miguel
http://www.larepublica.pe/tag/san-isidro
http://www.larepublica.pe/tag/chorrillos
http://www.larepublica.pe/17-07-2013/megaplaza-incorpora-100-nuevas-tiendas-a-su-oferta-comercial
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Asimismo una noticia similar fue publicada en el diario La Primera, la
noticia titulaba “Empleados denuncian abusos en Plaza Vea” en esta
ocasion un grupo de trabajadores de Plaza Vea denuncié que la referida
empresa los esta hostigando, amenazando, e incluso despidiendo de sus
puestos de trabajo, debido a que decidieron formar su sindicato para frenar
las multiples irregularidades y abusos, mientras realizan su jornada laboral,
la misma que puede durar incluso hasta doce horas. El secretario general
de este gremio, Ronald Cortez, indicé que desde que se fundé el grupo,
han recibido mas de un maltrato; indic6 que, por ejemplo, los obligan a
realizar labores que nos les corresponde, como la limpieza o
mantenimiento de los locales, jornadas extendidas sin pago de horas
extras y hasta insultos de grueso calibre por parte de sus superiores.
Ante esta realidad podemos citar a Wilson (2005), quién menciona que
para mantener una fuerza laboral estable plantea la importancia de que la
gente se sienta valorada y apreciada. Aunque la organizacion cuente con
técnicas y procesos avanzados de reclutamiento, seleccidon y capacitacion
de personal, esto no garantiza la calidad del trabajo si no se cuenta con
trabajadores motivados.

Los directivos piensan muchas veces que para motivar al personal, la
principal solucién es incrementar el sueldo. Martinez (2012) sefiala que
tradicionalmente se vincula la motivacion con el dinero, dinero que
debemos dar a los empleados si hacen las cosas bien. Nelson y Spitzer
(2003) agrega que la nueva generacion de empleados parece tener otras
expectativas y necesidades mas profundas. Mas aun, las formas de
reconocimiento no econémicas, en general, son mas efectivas que las
econdmicas, incluido el dinero en efectivo.

Todos estos factores de caracter motivacional pueden influir en un clima
organizacional positivo o negativo, asi lo sefiala Davis y Newstrom (2003).
Asimismo diversos autores sefialan que el clima organizacional es muy
propio de cada organizacion, no sélo por las caracteristicas de la misma,
sino por las percepciones que cada individuo tiene del medio ambiente de

trabajo en el cual se desempefia, percepciones que a su vez estan influidas


http://www.diariolaprimeraperu.com/online/actualidad/empleados-denuncian-abusos-en-plaza-vea_129215.html
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por aspectos culturales propios de cada persona. Bajo esta premisa es
dable afirmar, que no es posible encontrar dos instituciones que tengan el
mismo clima organizacional.

Asimismo la medicion del clima organizacional ha servido en la mayoria de
estudios nacionales a modo de termémetro o herramienta de diagnostico.
Es una herramienta que facilita conocer los factores humanos y técnicos
que influyen en la toma de decisiones. Sirve para detectar ciertos
problemas emergentes dentro de las organizaciones, como por ejemplo:
una alta rotacion, ausentismo laboral, desmotivacion y apatia, conflictos
interpersonales recurrentes, mala atencion al cliente, entre otros.

En este marco situacional, podemos reconocer que la expansion del retail
inicié con gran fuerza en Lima y tuvo su efecto multiplicador en provincias,
sobre todo a partir del afio 2007, y cabe resaltar que Chiclayo fue la
primera provincia en abrir un supermercado, siguiéndole los pasos las
provincias de Trujillo y Arequipa, quiénes concentran un mayor nimero de
establecimientos. Si bien ésta expansion es positiva, existe el reto de
mantener adecuados indicadores de eficiencia.

Tal como sefialamos existen antecedentes de inconformidad laboral en los
supermercados en la capital, y al parecer en provincia se podria estar
presentando similar problematica. Por lo que el presente estudio tiene
como unidad de analisis a la empresa Supermercado METRO
Lambayeque, la cual esta ubicada en el distrito de Lambayeque del
departamento de Lambayeque — Pera.

Supermercado Metro Lambayeque pertenece a Cencosud desde Agosto
de 2008, luego de que se diera la fusion por absorcion del grupo Wong con
Cencosud. Mediante entrevistas exploratorias realizadas a los
colaboradores y al encargado de tienda (administradora) asi como una
previa observacion al recinto, se pudo identificar que los jefes se esfuerzan
en reconocer el trabajo de los empleados expresando frases de aliento
pero comunmente se reciben comentarios demostrando lo contrario. Existe
deficiente capacidad en las personas para resolver problemas, pocas

veces se nota comparferismo y trabajo en equipo. Es decir, no existe un
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ambiente de total camaraderia, existe lugar a intercambios de palabras,
rencillas, e incluso acuso de incomodidad al encargado de tienda en
ciertas ocasiones. Se presume también que el encargado de tienda parece
estar olvidando una de las formas del reconocimiento por el trabajo ya que
no se tiene vigente “la foto del trabajador del mes” ni tampoco existe un
lugar visible en donde colocarlo ya que el local es muy pequefio y el lugar
destinado para la foto esta cubierto por otras gondolas y/o escaparates de
telefonia o bebidas, asimismo el trabajador expresa que no se siente
justamente remunerado, a pesar de sefialar que cuentan con beneficios
anicos, como permisos por fechas especiales (cuponeras) pero estos se
hacen efectivos de acuerdo a la disponibilidad de suplencia del momento
sefalado.

Actualmente la organizacién busca mejorar el ambiente de trabajo, por lo
tanto el interés en participar en el presente estudio. Con el fin de
diagnosticar la situacion, se ha reconocido la importancia de evaluar los
factores de motivacion intrinsecos y extrinsecos y la influencia de ellos en
el Clima Organizacional. Se opta por la teoria de los dos factores de
Herzberg, también conocida como Teoria Bifactorial o de
Motivacién/Higiene, ya que ha sido difundida ampliamente y es utilizada
por la mayoria de administradores, Herzberg es el autor que mejor se
aproxima a las necesidades contemporaneas de la organizacion.
Asimismo para la medicion del Clima organizacional se opta por la Teoria
de Litwin y Stringer.

En base a lo analizado en los parrafos precedentes, se puede decir que es
necesario determinar la influencia de los Factores Motivacionales y de
Higiene segun Herzberg en el Clima Organizacional del Supermercado
Metro 2015 ubicado en el distrito de Lambayeque. Todo esto en pro de
reconocer y mejorar el clima organizacional, donde todos los integrantes
de dicha organizacién aporten se sienta importantes y remunerados, asi
como que retroalimenten procesos, en funcion de un crecimiento continuo
y permanente, propiciando con esto la investigacion y el logro de la

excelencia.
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De acuerdo a la situacién problematica presentada lineas atrds, se
desprende el planteamiento del problema, el cual es el siguiente ¢ Cual es
la Influencia de los factores Motivacionales y de Higiene segun Herzberg
en el Clima Organizacional del Supermercado Metro del distrito de

Lambayeque?

Como justificaciobn e importancia del problema se sefiala que el
Supermercado Metro Lambayeque es una institucion del Grupo Cencosud
gque se dedica a la comercializacibn de productos de consumo,
satisfaciendo las necesidades de sus clientes, en razon de brindarles
productos de calidad y con excelencia en el servicio. No obstante detras
de ese abanico de mudltiples servicios ofrecidos se encuentra el capital
humano como factor preponderante en la consecucion de los objetivos y
metas previstas en la organizacion. Al respecto el presente estudio se
justifica porque se evaluara los factores motivacionales e higiene de los
colaboradores del supermercado Metro Lambayeque con respecto a la
percepcion que tienen del clima organizacional y a partir de los resultados
obtenidos determinar el grado de influencia de una variable sobre la otra
para asi proponer alternativas de mejora ante la situacién problematica

actual.

Es asi los resultados a los que se arribe con la presente investigacion,
ademas de enriquecer la teoria sistematizada de ambas variables,
reportard recomendaciones para la administracion del supermercado, que
deberan decidir en qué medida podran ser vias validas para aplicar los
correctivos a que hubiere lugar para que esta organizacion ofrezca
condiciones laborales que les permita a sus colaboradores desempefiarse
optimamente. El presente estudio es también una guia para posteriores
estudios sobre el talento humano en el sector del supermercadismo,
estudios que deban adaptarse a la metodologia de la investigacion

cientifica aplicada al campo de las ciencias administrativas.
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Para la presente investigacion el Objetivo General es Determinar la
influencia de los factores Motivacionales y de Higiene segun Herzberg en
el Clima Organizacional del Supermercado Metro del distrito de
Lambayeque. Asimismo, del objetivo general se desprenden los objetivos
especificos, tales como evaluar los factores Motivacionales y de Higiene
segun Herzberg en el Supermercado Metro del distrito de Lambayeque y
evaluar el Clima Organizacional del Supermercado Metro del distrito de

Lambayeque.
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MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

Una vez concluido el andlisis de la situacion problematica, asi como la
definicion clara del problema de la investigacién y los objetivos a los que
se quiere llegar, es necesario presentar una serie de tesis y/o documentos
de investigacion que han servido para la generaciéon de los antecedentes,
imprescindibles para sostener la discusion de los resultados asi como para
la definicién del modelo a utilizar en la presente tesis.

Para comenzar Galicia (2005) realizé una investigacion descriptiva con el
objetivo de establecer los factores motivacionales asi como para analizar
la medicién del clima organizacional, trabajando con las mujeres que
trabajan como dependientes de farmacias de medicamentos genéricos
llamada “Farmacias Amiga” en Guatemala.

Para conocer los factores motivacionales, utilizé una poblacién de catorce
mujeres, con las siguientes caracteristicas: nivel socio-econémico bajo,
mayores de edad, nivel educativo minimo de sexto primaria y que
desempefan el cargo de dependientes de farmacias que expenden
medicamento genérico. Utilizé un cuestionario auto — aplicado que consta
de 32 preguntas de opcién mdltiple.

Los factores que se evaluaron son la motivaciéon en sus dimensiones
extrinseca e intrinseca. La autora concluyé que el clima organizacional de
las Farmacia Amiga es aceptable, ya que cumple con una percepciéon
satisfactoria de aspectos como relaciones interpersonales, estima y
pertenencia, autorrealizacion, instalaciones y horario, por el lado de
motivacion (factores intrinsecos); mientras que dentro de los factores
extrinsecos, se encuentran los bonos sobre ventas y las comisiones,
sefialando que se encuentra en un nivel medio. Recomendé evaluar
periddicamente el clima organizacional, atender las necesidades de las
empleadas de acuerdo a su edad y revisar las politicas salariales, ademas
de mejorar el clima organizacional, atendiendo las necesidades y
conociendo las percepciones de los empleados.
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Tenemos también a Quintanar (2005) quien realiz6 un estudio para
analizar los Factores Motivacionales que influyen en los trabajadores de
un centro comercial ubicado en Pachuca, se disefié el instrumento tipo
cuestionario con una serie de preguntas cerradas. El instrumento aborda
cinco rubros o areas con la finalidad de identificar cuales son los factores
que influyen o determinan en la motivacién de los trabajadores de esta
empresa, asimismo se realizaron las medidas de tendencia apoyado por
el programa Microsoft Excel para obtener datos complementarios. El autor
llegé a la conclusiéon que el factor motivacional que jerarquicamente fue el
principal es el de Estima, donde los trabajadores de piso de esta empresa
buscan obtener afecto, apego asi como una gratificacion, reconocimiento
o admiracién 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. Los factores que se midieron en la investigacion
fueron el logro, afiliacién, poder, estima e incentivos, encontrando que
existe diferencia de acuerdo cada persona, pero que no dejan de ser

motivante estos factores para ellos.

Asimismo, Burga (2008) realizé una investigacion sobre el analisis de los
niveles motivacionales y actitudinales en la empresa Molino San Antonio
S.A.C. carretera a Lambayeque — Peru. Participaron el administrador y 10
personas que laboran en otras areas de la empresa o que tienen a cargo
otras funciones a la cual se le aplicé un cuestionario con 15 items en la
escala Likert, y al administrador se le hizo unas ciertas preguntas. El
cuestionario se aplic6é para identificar los niveles motivacionales y
actitudinales de las personas que laboran en esta empresa. Los resultados
analizados por estadistica descriptiva determind que los niveles
motivacionales y actitudinales de las personas que laboran en la Empresa

Molino San Antonio
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SAC son buenas, pero cabe resaltar que hay varias cosas por mejorar, ya
gue estos niveles quieren lograr una eficacia, eficiencia, satisfaccion y que

mas decir una buena atractividad de la Empresa.

Por otro lado, Castillo (2011) realiz6 una investigacion sobre el clima
organizacional de tipo cuantitativa y no experimental, donde se aplica un
cuestionario adaptado del instrumento de Litwin y Stringer para medir
el fendbmeno en cuestion. Se procesé la informacion recabada con
aplicacién del programa estadistico SPSS para el andlisis descriptivo e
inferencial. Se operacionalizaron las variables a nivel conceptual, la
validacién del instrumento fue por juicio de expertos y se llevé a cabo a
través de la fiabilidad con el Alpha de Cronbach. Se busco6 analizar cada
una las dimensiones propuestas por el autor como son estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto e identidad. Las variables que requieren pronta
atencion por parte de la administracion son estructura y responsabilidad.
En cuanto a la variable recompensa se encuentra en un nivel medio, los
trabajadores sienten que estan justamente recompensados pero que aun
se podria mejorar los reconocimientos y estimulos por el buen trabajo. La
variable de riesgo e identidad, se encuentra en un nivel éptimo. En las
variables de estandares, apoyo, conflicto y calor se encuentra en un nivel

medio, debiéndose tomar en cuenta por parte de la administracién.

Encontramos también a Acosta y Venegas (2010) quien realizd una
investigacion de clima organizacional en una empresa cervecera, donde
participaron 49 trabajadores de la empresa a quienes se les administré un
cuestionario autoelaborado en base a la teoria expuesta por Litwin y
Stringer en 1968 y citado ampliamente por diversos autores. El
cuestionario cuenta de 53 reactivos distribuidos en 9 escalas. Se concluyo
que los trabajadores perciben un buen clima en apoyo, estructura, riesgo,
responsabilidad y calor y tuvieron una percepcion negativa en conflicto,
identidad, estandares de desempefio y recompensa. El investigador
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recomienda que el instrumento puede ser una herramienta de ayuda que
permita a los administradores aprovechar las fortalezas manifiestas en los
resultados de la investigacion y realizar una intervencion en los aspectos
del clima relacionados con la recompensa, la identidad, los estandares de

desempenio y el conflicto, las cuales son un area de mejora.

Tenemos también a Vargas (2010) quien desarrollé una investigacion
cuantitativa descriptiva, transversal ya que midi6 las condiciones del clima
laboral y describié sus niveles de presentacion en 133 personas
pertenecientes a las diferentes secretarias y niveles jerarquicos existentes.
Midi6 18 factores o variables que evaluaron el clima laboral. Las variables
de medicion desarrolladas fueron aprecio por las ideas de los trabajadores,
relaciones con los jefes, relaciones entre jefes, relaciones entre
compafnieros y jefes, relaciones con el equipo de trabajo, motivacién hacia
los resultados y los cambios, riesgos y bienestar, justicia en el trabajo,
supervision y correccion, trabajo en equipo, remuneracion, sentido de
pertenencia, reconocimiento por la labor, concertacion y participacion,
liderazgo, comunicacion, satisfaccion por los recursos, estructura y reglas.
Los resultados orientan el planteamiento de un plan de mejoramiento el
cual nace desde la reflexion realizada en cada area y segun los resultados

encontrados y socializados con ellos.

Para complementar encontramos a Bernal (2010) quien en su
investigacion de clima organizacional dedujo a partir de los resultados que
el clima organizacional en la empresa Seguridad y Custodia no es
favorable, ya que en el 75% de las dimensiones analizadas (autonomia,
trabajo en equipo, apoyo, comunicacién, reconocimiento, equidad,
innovacion, sueldos, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural)
se obtuvo en mayor o menor grado una percepcion negativa por parte de
los encuestados. Recomendod que tras la evidencia obtenida se puede
generar una serie de implicaciones para la gestibn de este tipo de
organizaciones, como por ejemplo disefio de estrategias relativas a las
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remuneraciones, capacitacion, comunicacion y ambiente fisico, entre

otras.

Por ultimo tenemos a Sotomayor (2013) realiz6 una investigacion de tipo
descriptivo y correlacional, con método de investigacion cuantitativo donde
intenta analizar la relaciébn del Clima organizacional y la satisfaccion
laboral, para esto utiliz6 una valoracion para la variable dependiente e
independiente calificAndolas en nivel alto, medio y bajo. El autor lleg6 a la
conclusion que existe un nivel medio de Clima Organizacional, es decir
gue no alta ni baja la percepcion que tiene el trabajador sobre su ambiente
laboral. En el cual se recomendo6 implementar politicas de capacitacion,
formacion académica especificas en las labores del dia a dia. Asimismo el
autor propuso mejorar los ambientes fisicos adecuados, que brinden

comodidad, iluminaciéon, accesibilidad.

A partir de lo presentado se puede inferir que todas las investigaciones
analizadas en los parrafos anteriores a nivel nacional e internacional se
sustentan en la teoria motivacional de Herzberg de una u otra manera,
rescatando la importancia de analizar los factores internos y externos que
motivan al personal y como éstos influyen positiva o negativamente en el
clima organizacional; aunque los antecedentes presentan ciertas
limitaciones ya que son pocas las investigaciones realizadas en el sector
del supermercadismo, no impide que el Modelo Bifactorial de Herzberg
sea utilizado como modelo para esta investigacion, por el contrario nos
incita a utilizarlo y comprobar su idoneidad tal como lo ha sido en
investigaciones en otros sectores, para asi comprender, evaluar y

proponer mejoras ante la situacion problemética planteada.

2.2.Bases Teodricas

2.2.1. Motivacion
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Explicar que se entiende por motivacion no es sencillo, y en psicologia
existen multiples teorias que tratan de delimitar qué mueve a un sujeto
a actuar, de qué depende su conducta. Precisamente, es en este punto
donde empiezan los problemas, ya que cada teoria “creard” su propio
concepto (por ejemplo, necesidad, instinto o pulsion) para explicar el
comportamiento. Esto hace que existan por ejemplo, distintas
clasificaciones de las necesidades, o listas interminables de instintos
gue varian de autor a autor. Estas perspectivas, que se califican de
mentalistas o fenomenoldgicas, tienen sin embargo una clara ventaja,
y es que facilitan considerablemente la comprensién del fenémeno

motivacional. (Molla, Berenguer, Gomez, & Quintanilla, 2006)

Segun Kotler (2002) una persona tiene muchas necesidades en un
momento dado. Algunas de ellas son bidgenas: surgen de estados de
tension fisiolégicos, como hambre, sed, incomodidad. Otras
necesidades son psicogenas: surgen de estados de tension
psicolégicos, como la necesidad de ser reconocidos, de ser estimados
o de pertenecer. Una necesidad se convierte en un motivo cuando se
eleva a un nivel de intensidad suficiente. Un motivo es una necesidad

lo bastante urgente para hacer que una persona actue.

Es asi que la motivacion no debe ser considerada como una técnica
gue se emplea para aumentar la produccién. Hay que tener en cuenta
gue lo primero que hay que hacer es conocer las necesidades de los
trabajadores, es decir, qué necesidades esperan satisfacer con el
puesto de trabajo que desempefian. La motivacion en el trabajo puede
concebirse como un proceso por medio del cual, por un lado, se activa,
se mantiene y se dirige la conducta hacia el logro de ciertas metas que
satisfacen necesidades que son importantes para el individuo y, por
otro, permite el logro de las metal organizacionales. (Ledn & Diaz,
2013)
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Ante esto Garcia et al. (2001) menciona que las teorias motivacionales
se encuentran enfocadas en el descubrimiento de una serie de
estimulos que generen influencia en el comportamiento de las
personas. De acuerdo al nivel motivacional de un individuo, de esa
manera sera su comportamiento. Segun este autor, se pueden
diferenciar dos tipos de motivacion, en cuanto al objeto de estudio que
se quiere conseguir. En primer lugar se encuentran las teorias de
contenido, que son las que estudian los elementos que motivan a las
personas. El segundo tipo son las teorias de proceso, que son las que
se dedican a explicar el proceso motivacional, es decir la forma en que

se desarrolla y sus posibles origenes, entre otros.

Es asi que Robbins, S., y Judge, T. (2009) sefiala las diferentes teorias
con sus autores. Las teorias de contenido méas relevantes han sido
desarrolladas por los siguientes investigadores: Maslow (Teoria de la
jerarquia de necesidades), Herzberg (Teoria Bifactorial), McClelland
(Teoria de las tres necesidades) y Alderfer (Teoria de la Jerarquia). Y
las teorias de proceso han sido desarrolladas por: Vroom (Teoria de

expectativas), Adams (Teoria de la Equidad) y Skinner (Conductismo).

Podemos sefialar como antesala que las teorias de la motivacion —
desarrolladas por Maslow y por Herzberg — presentan puntos de
coincidencia que permiten elaborar un cuadro mas amplio y variado
sobre el comportamiento humano. Los factores higiénicos de Herzberg
se refieren a las necesidades primarias de Maslow (necesidades
fisiologicas y necesidades de seguridad, principalmente, aunque
incluyen algunas de tipo social), en tanto que los factores
motivacionales se refieren a las llamadas necesidades secundarias

(necesidades de autoestima y de autorrealizacion). (Chiavenato, 2006)

2.2.1.1. Teoriade los dos factores de Herzberg
Frederick Herzberg, contemporaneo de Maslow y psicélogo clinico

como él, dedic6 gran parte de su vida a trasladar al ambito de la
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empresa sus conocimientos sobre la conducta humana. Fue la guerra
la que le proporciond la ocasién de acceder al conocimiento de la parte
mas cruel del ser humano, puesto que le toco formar parte del grupo
de soldados aliados que liberé el campo de Dachau. (Vélaz, 1996) Para
completar las aportaciones de Maslow a la teoria de la motivacion, llevé
a cabo un estudio de motivacion sobre diversos factores causantes de

satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo. (Mateo, 2007)

Formuld la llamada teoria de los dos factores o Bifactorial, para explicar
mejor el comportamiento de las personas en situaciones de trabajo.
Investigo la pregunta “4 Qué desea la gente de su puesto laboral?” Le
pidio a la gente que describiera en detalle situaciones en que se sentia
excepcionalmente bien y mal en su puesto. Se tabularon y
categorizaron las respuestas. A partir de la informacion tabulada,
Herzberg llegb a la conclusion de que las respuestas que daba la gente
cuando se sentia bien en su puesto eran significativamente diferentes
de las respuestas que daba cuando se sentia mal. (Garcia et al., 2001)
El analisis y evaluacién de las respuestas generadas posibilitdé a
Herzberg y a sus colaboradores llegar a la conclusién que la motivacion
en los entornos laborales se deriva de dos conjuntos de factores
independientes y especificos. Plantea la existencia de dos factores que
orientan el comportamiento de las personas: los factores higiénicos o
factores extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos. (Lopez,
2005)

En primer lugar hablaremos de los factores higiénicos, son aquellos que
se localizan en el ambiente que rodea a las personas, y abarcan las
condiciones en que ellas desempefian su trabajo. Como esas
condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores
higiénicos estan fuera del control de las personas. Los principales
factores higiénicos son el salario, los beneficios sociales, el tipo de

direccion o supervision que las personas reciben de sus superiores, las
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condiciones fisicas y ambientales de trabajo, la politica y directrices de
la empresa, los reglamentos internos, etc. Son factores de contexto y
se sitan en el ambiente externo que circunda al individuo. (Chiavenato,
2006)

Herzberg destaca que, tradicionalmente, los factores higiénicos apenas
si eran tomados en cuenta en la motivacién de los empleados para
lograr que las personas trabajaran mas, puesto que el trabajo era
considerado una actividad desagradable, por eso era necesario apelar
a premios e incentivos salariales, liderazgo democratico, politicas
empresariales abiertas y estimulantes (incentivos externos al individuo)
a cambio de su trabajo. Mas aun otros incentivaban el trabajo de las
personas por medio de recompensas (motivacion positiva) o castigos

(motivacion negativa).

Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos
son optimos, solo evitan la insatisfaccion de los empleados, pero no
consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan,
no logran sostenerla por mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos
son pésimo o precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados.
A causa de esa influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion,
Herzberg los denomina factores higiénicos, pues son esencialmente
profilacticos y preventivos, es decir, evitan la insatisfaccion, pero no
provocan satisfaccion. Su efecto es similar al de ciertos medicamentos:
evitan el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud, por ejemplo.
(Chiavenato, 2006)

Casas (2002) sefiala un aspecto con respecto al salario, pues
menciona que el dinero se puede utilizar para atraer, retener y motivar
a los empleados en las organizaciones. Sefala que muchos piensan

gue con dinero no se motivar al personal, y que son necesariamente
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otros elementos motivadores mas relacionados con el clima laboral y

las condiciones laborales, es decir, como una motivacién extrinseca.

El dinero es el mas frecuente de los factores higiénicos, es decir, de los
gue cuando son precarios, son desmotivadores. Su caracteristica mas
sutil e importante es su poder como simbolo. Puede simbolizar casi
cualquier cosa que la gente quiera, sobre todo en una cultura actual
como la nuestra. Los problemas de dinero en la empresa no son, en
ocasiones, de naturaleza econdmica, sino de agravio comparativo. Hay
dos tipos de quejas que se escuchan muy frecuente: “Hace lo mismo
que yo y cobra mas” o “Hace menos que yo y cobra lo mismo”. El
impacto mayor del dinero se debe a su caracter de valoracion de la
persona (por parte de la empresa) y a la repercusiéon social que ello

comporta. (Acosta, 2006)

Ahora veremos los factores motivacionales o intrinsecos, se relacionan
con el contenido del cargo y la naturaleza de las tareas que ejecuta el
individuo, por tanto, estos factores se hallan bajo el control del
individuo, pues se refieren a lo que hace y desempefa. Involucran los
sentimientos de crecimiento individual, el reconocimiento profesional y
las necesidades de autorrealizacion, y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo. Sin embargo, los cargos se han definido
tradicionalmente buscando atender los principios de eficiencia y
economia, sin tener en cuenta el desafio y la oportunidad para la
creatividad del individuo, ante lo cual pierden significado psicoldgico
para quien los desempefia, y crean un efecto “desmotivador” que
provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicolégico, pues la
empresa sOlo ofrece un lugar decente para trabajar. Segun las
investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores motivacionales
sobre el comportamiento de las personas es mucho mas profundo y
estable: cuando son 6ptimos, provocan la satisfaccién en las personas;

cuando son precarios, la impiden. Por el hecho de estar ligados a la
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satisfaccion de los individuos, Herzberg los llama también factores de
satisfaccion. Herzberg destaca que los factores responsables de la
satisfaccion profesional de las personas estan totalmente desligados y
son distintos de los factores que originan la insatisfaccion profesional.

Segun él, “el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la
insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion profesional. (Chiavenato,

2002)

Uno de los puntos mas interesantes de Herzberg es su anotacion de
gue la satisfaccion o la motivacion no son un grado en un termémetro,
sino que los factores que motivan pueden coexistir con otros que
desmotivan. Esto implica que en la empresa no vamos a conseguir que
la Motivacion aumente reincidiendo una y otra vez en los factores
motivadores, sino eliminando del camino a los factores
desmotivadores. Herzberg nos aporta la primera definicion en la que
separan las respuestas obtenidas por presién externa de las

generadas por unainiciativa interna.

“‘Motivar” es en realidad implantar un generador interno que mueve al
empleado a actuar. Y ese generador puede estar en marcha e incluso
cuando el despido sea inminente o cuando el sueldo sea bajo, porque
no depende de factores externos, sino de algo interior. Sueldo y
amenazas pueden aumentar la productividad porque provocan
realmente una reaccion en el individuo, pero —pese a este resultado
positivo- sigue sin tratarse de “Motivacion”, en términos de Herzberg.
(Publicaciones Vértice, 2008)

Asimismo, Arbaiza (2009) sefiala que los modelos competitivos en el
sector retail pueden ser grandes (franquicias, cadenas, gran
distribucion) o independientes. Para ser mas competitivos es relevante
tomar lo mejor de cada modelo: pensar y actuar como grandes, lograr
la flexibilidad y proximidad de los independientes y tener mentalidad de
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empresarios. Pero para que una empresa pueda crecer, innovar,
mejorar y luchar ante las adversidades, debe contar con un equipo bien

motivado.

Esta autora también resalta la importancia de estar motivados
intrinsecamente, menciona que normalmente consideramos que la
mejor motivacion es la recompensa econdémica, pero en la practica se
da una combinacion entre la motivacion “moral” y la motivacion
econdmica, teniendo prioridad la primera de ellas. La empresa crea el
ambiente propicio para estimular las emociones que ayudan a
automotivarse y debe existir conciencia de que no todas las personas
son iguales, por lo que las acciones dirigidas a mejorar el ambiente
tendran un toque personalizado. Ella sefiala que seguin su experiencia
en motivacion en el retall, el estar en contacto y ofreciendo atencién
directa al cliente tiene consecuencias de desgaste emocional, que si
son tenidas en consideracion implica que el equipo de trabajo ubicado
en el punto de venta tenga una formacion y comunicacion muy centrada
en ayudar a solucionar al maximo todas aquellas incidencias que les
pueden generar estrés. Lo que implica la motivacién en el retail es
considerar los aspectos de formacion de productos, hacer clientes

felices, atender a personas conflictivas, resolver reclamaciones, etc.

Algunos puntos claves a tomar en consideracion para mantener un alto
grado de motivacion son la valoracion y reconocimiento de los éxitos,
la celebracion conjunta de éxitos, el reconocimientos y aceptacion de
los fracasos de propia responsabilidad, la aprobacion de nuevas ideas,
el fomento del trabajo en equipo, la disminucion de la severidad antes
innovaciones o cambios no exitosos, la aceptacion del propio grado de
responsabilidad, el mantenimiento de la organizacion bien informada y

el sentimiento de pertenencia a la organizacion. (Arbaiza, 2009)
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Para complementar, Chiavenato, I. (2002) sefiala que la teoria de la
motivacién-higiene no carece de detractores. A pesar de las criticas, la
teoria de Herzberg se ha difundido ampliamente y la mayoria de los
administradores estan familiarizados con sus recomendaciones. La
mayor popularidad, desde mediados de los afos sesenta, de los
puestos que se amplian de manera vertical para permitir que los
trabajadores asuman una mayor responsabilidad en la planeacion y el
control de su trabajo, probablemente pueda atribuirse en gran parte a
los resultados y recomendaciones de Herzberg.

Para proporcionar motivacion continua en el trabajo, Herzberg propone
el “enriquecimiento de tareas”, también llamado “enriquecimiento del
cargo”, el cual consiste en sustituir constantemente las tareas mas
simples y elementales del cargo por tareas mas complejas que
ofrezcan desafios y satisfaccion profesional y ayuden al crecimiento
individual del empleado. Asi, el enriquecimiento de tareas depende del
desarrollo de cada individuo, y debe hacerse de acuerdo con sus
caracteristicas personales. El enriquecimiento de tareas puede ser
vertical (eliminacion de tareas mas simples y elementales, y adicion de
tareas mas complejas) u horizontal (eliminacion de tareas relacionadas
con ciertas actividades y adicion de otras tareas diferentes, pero con el

mismo nivel de dificultad).

Segun Herzberg, F. (2003), el enriquecimiento del cargo trae efectos
altamente deseables, como el aumento de la motivacion y la
productividad, la reduccién del ausentismo (faltas y atrasos en el
servicio) y la reduccién de la rotacibn de personal (despidos de
empleados). No obstante, algunos criticos de ese sistema anotan una
serie de efectos indeseables, como el aumento de la ansiedad por el
constante enfrentamiento con tareas nuevas y diferentes, en especial
cuando no son exitosas las primeras experiencias; el aumento del

conflicto entre las expectativas personales y los resultados de su
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trabajo en la nuevas tareas enriquecidas; los sentimientos de
explotacion cuando el enriqguecimiento de tareas no va seguido del
incremento de la remuneracion; la reducciéon de las relaciones

interpersonales, dada la mayor dedicacion a las tareas enriquecidas.

Ahora bien Palomo, M. (2010) sefiala que no todos los puestos de
trabajo pueden ser enriquecidos, ni todos los necesitan. El
enriguecimiento del trabajo proporciona a las personas la oportunidad
de crecer psicoldgica y profesionalmente, de modo que impliquen el
mayor reto para el individuo, de modo que éste pueda tener
experiencias de logro, autoestima, promocion y autorrealizacion al

realizar las tareas incluidas en el trabajo.

Este mismo autor seflala que los siguientes aspectos pueden ser
tomados en cuenta al momento del enriqguecimiento del trabajo: Dar a
cada persona una unidad natural de trabajo, proporcionandole la
posibilidad de terminar productos o servicios completos; eliminar
controles prescindibles; introducir tareas nuevas y mas dificiles; dar
oportunidad al individuo de que se convierta en experto; dar al
trabajador la valoracion sobre su trabajo; facilitar formacion profesional
y desarrollo personal. Las empresas avanzadas aplican habitualmente
estos principios. El enriquecimiento del trabajo no debe ser una medida

aislada, sino un habito directivo permanente.

2.2.2. Clima Organizacional

Para definir el concepto de Clima Organizacional fijamos el punto de
partida en la teoria general de sistemas la cual, marca un antes y un
después en las teorias sobre las organizaciones, pues pasa de
concebirlas como sistemas cerrados a concebirlas como sistemas

abiertos y, enfatiza la mutua y estrecha relacion existente entre la
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organizacion y su entorno o ambiente, pero no solo referido al ambiente
externo sino también a las interdependencias internas. El enorme
impacto que causa la definicion de la organizacibn como sistema
abierto ha transformado el interés tradicional y especifico de la
psicologia del trabajo por la satisfaccion, la moral laboral y el
desempefio, en otro mas general y dinAmico que considera la
organizacibn como un contexto ambiental de los comportamientos
individuales y grupales. (Ibafez, 2005)

Las definiciones de clima organizacional se describen en funcion de los
modelos y métodos de medicibn adoptados por los autores e
investigadores que se han ocupado del tema. Pucheu (2014) y Chiang
et al. (2010) citan a diversos autores entre ellos podemos mencionar a
Francis Cornell (1955), Argyris (1957), McGregor (1960), Forehand y
Gilmer (1964), McClelland y Atkinson (1968), Litwin y Stringer (1968),
Campbell y colaboradores (1972), Schneider y Hall (1975), Gibson y
colaboradores (1984).

Cornell (1955) lo define como una mezcla de interpretaciones o
percepciones que las personas hacen en una organizacion de sus
trabajos o roles con relacién a los demas compairieros. Argyris (1957)
defiende la posicion de que es necesario que en la organizacion exista
una atmosfera interpersonal de confianza, franqueza y tranquilidad
para que se pueda aceptar la existencia del conflicto, de tal forma que
se le identifique y se haga lo necesario para resolverlo.

Sells (1960) agrega que el ambiente interno de la organizacion tiene
influencia en el comportamiento de las personas que la componen y
que dicha influencia depende de la percepcion de la gente y de la
aceptacion de las restricciones sociales y culturales de su entorno. En
cambio McGregor (1960) hace énfasis en el clima psicologico de la
relacion, definiéndolo en términos de las manifestaciones derivadas del
hecho de asumir la gerencia.

Para Forehand y Gilmer (1964) el clima organizacional es

multidimensional y esta formado por un conjunto de caracteristicas que
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describen ala organizacion, la hacen diferente de otras organizaciones,
son duraderas en el tiempo e influyen sobre el comportamiento de los
miembros de la organizacion. Encontramos también a McClelland y
Atkinson (1968) ellos se basan en la incidencia que las motivaciones
sociales como la necesidad de logro, de poder y de pertenencia tienen
en el desarrollo del comportamiento individual, lo cual presumiblemente
puede influir en la percepcion del clima organizacional.

El clima para Campbell (1971) estd formado por un conjunto de
atributos, muy propios de cada organizacion y el cual se puede deducir
de la forma como dicha organizacion interactla con sus miembros y
con el medio ambiente. Y es asi que Schneider y Hall (1975)
conceptian que es un conjunto de percepciones globales de las
personas sobre el medio interno organizacional, resultado de la
interaccion de las caracteristicas personales y de la organizacion.
Litwin y Stringer (1968) citados por Alvarez, G. (1992) lo definen como
una caracteristica relativamente permanente que define el ambiente
interno de cualquier empresa, el cual lo experimentan todos los
miembros de la organizacion e influencia su comportamiento. Sefialan
también que el clima atafie a los efectos subjetivos percibidos del
sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,
valores y motivaciones de las personas que trabajan en una
organizacion.

Por otro lado, Brunet (1987) sefiala que el clima organizacional implica
tres variables importantes: a) las variables del medio, como el tamafio,
la estructura de la organizacion y la administracion de los recursos
humanos que son exteriores al empleado; b) las variables personales,
como las aptitudes, las actitudes, las motivaciones del empleado, y c)
las variables resultantes, como la satisfaccion y la productividad, que

estan influidas por las variables del medio y las variables personales.
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Autores como Robbins y Jugde (2009) también se refieren al Clima
Organizacional y lo sefialan como un ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desemperio.

Segun Alvarez (1992), el clima organizacional se refiere principalmente
a las actitudes, valores, normas y sentimientos que los sujetos perciben
gue existen o conciernen a la institucion en la cual participan. Sefialan
ademas que el clima es un efecto de la interaccion de los motivos
intimos del individuo, de los incentivos que le provee la organizaciéon y
de las expectativas despertadas en la relacién. Asimismo agregan que
el clima organizacional estd integrado por las caracteristicas que
describen a esa organizacion y que la diferencian de otras e influyen

sobre el comportamiento de la gente involucrada en tal organizacion.

Existen diversas orientaciones que se desprenden de la investigacion
acerca del clima organizacional. Uno de los modelos mas conocidos
resultantes de numerosas investigaciones de sus autores y utilizados
para diagnostico y analisis es el de la teoria del clima organizacional de
Likert, basada en tres tipos de variables: a) variables causales, que
pueden ser modificadas o ser adicionadas con otros componentes por
los miembros de la organizacion; son variables independientes; b)
variables intermediarias, que reflejan el estado interno de la empresa,
son los comportamientos manifestados por los individuos:
motivaciones, actitudes, rendimiento, eficacia de la comunicacion y
toma de decisiones, y c) variables finales, que son dependientes y
reflejan los resultados obtenidos por la organizacion (efectividad,
eficacia, productividad). La combinacién de estas variables determina
dos clases de clima organizacional que parte de un sistema autoritario
a un participativo (Brunet, 1987). Por el contrario, la teoria del clima
organizacional de Litwin y Stringer postula la existencia de seis
dimensiones que explican el clima existente en una determinada

empresa; éstas son: responsabilidad, normas de excelencia,
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conformidad, recompensa, claridad organizacional y calor y apoyo.
(Sudarsky, 1974)

2.2.2.1. Teoriadel Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1968) citado por (Pucheu, 2014), fueron los primeros
autores en conceptualizar el clima organizativo bajo la perspectiva
perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de propiedades del
entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho

entorno y que influye en su comportamiento y motivacion.

La teoria de Litwin y Stringer intenta explicar importantes aspectos de
la conducta de los individuos que trabajan en una organizacion
utilizando los conceptos como motivacion y clima. Los autores tratan de
describir los determinantes situacionales y ambientales que mas

influyen sobre la conducta y percepcion del individuo.

Al respecto, podemos inferir que la teoria de Litwin y Stringer tal y como
esta planteado busca mejorar el clima laboral. De manera que la teoria
sirva como aporte al mejor entendimiento del denominado clima laboral,
concepto que como se sabe tiene implicaciones en el comportamiento
de las personas y a su vez es el resultado de las percepciones de los
individuos en su ambiente de trabajo. Asimismo, sirve para resolver
problemas de indole laboral y de comportamiento ya que el conocer, de
una forma mas cercana a la realidad, las apreciaciones de las personas
sobre su medio ambiente, dan a las organizaciones elementos de
cambio que les ayudaran a ser mejores como instituciones y a ser mas
competitivas dentro del contexto en el cual se desenvuelven.
Concluyendo, Litwin y Stringer afirman que la posibilidad de crear

diferentes climas en las organizaciones depende de los estilos de
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liderazgo, asi como de la activacion de componentes de la motivacion,
el desempefio y la satisfaccion, provocando cambios aparentemente

estables en los rasgos de personalidad. (Garcia, 2007)

Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una
de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion.

Como primera dimension de los autores antes mencionados, tenemos
a la Estructura, representa la percepcion que tienen los miembros de
la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
trAmites o tras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo
de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, control y estructura, o bien, el énfasis en un ambiente de

trabajo libre, informal, no estructurado (el polo opuesto).

Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los
diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel.
Su fundamento tiene una relacion directa con la composicidén organica,
plasmada en el organigrama, y que comunmente conocemos como

estructura organizacional.

La segunda dimension pertenece a la Responsabilidad, este aspecto
necesariamente va ligado a la autonomia en la ejecucion de la actividad
encomendada asi como la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo, la cual corresponde a la percepcion del individuo sobre el ser
su propio jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el crearse
sus propias exigencias. Es la medida en que la supervision que reciben

es de tipo general y no estrecha.



35

Como tercera dimension tenemos a la Recompensa, que corresponde
a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho. Es la medida en que
la organizacion utiliza mas el premio que el castigo. Bien sefialan, que
un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada,
constituye un incentivo importante en una relacién laboral, pero es
importante recalcar que a pesar de que el salario justo y los resultados
del trabajo logren el equilibrio esperado los humanos “reclamamos”

reconocimiento adicional.

Otra de las dimensiones es el Riesgo, la cual Corresponde al
sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. También, se puede decir que es la
medida en que la organizacién promueve retos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos. Los desafios ayudaran a mantener un

sano clima competitivo, necesario en toda organizacion.

En referencia a las dimensiones propuestas, los autores también
consideran el Calor, la cual la conceptualizan como la percepcion por
parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados. Respeto interpersonal a todo
nivel, el buen trato y la cooperacién, con sustento en base a la
efectividad, productividad, utilidad y obediencia, todo en limites
precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso

laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.

A lo largo de los planteamientos, Goncalvez (1998) también menciona
dentro de las dimensiones a una importante, el Apoyo. Esta dimensién
se entiende como el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento
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de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes

relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa.

Con relacion a la dimension, Estandares de Desempefio, se refiere al
énfasis que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento. En
la medida que los estandares sean fijados con sentido de racionalidad
y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos
necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran estos, con

sentido de justicia o de equidad.

Uno de las dimensiones que genera polémica, es la referida al
Conflicto. Es decir, se refiere al grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan.

La dltima dimension que sefalan estos autores, pero no la menos
importante, se refiere a la Identidad. Esta dimension es vista como un
sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion. Esto se refiere al hecho de considerar al trabajador como
un colaborador y no como empleado; asi mismo, la concepcién del

empleado como factor humano y no como recurso humano.

La importancia del clima organizacional estriba en que es una realidad,
gue se convierte en un fendmeno de influencia, configurandose como
una variable moduladora entre las estructuras, los procesos de la

organizacion y el comportamiento de los trabajadores.
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Ahora bien, el clima laboral tiene por objeto obtener informacion que
proporcione una perspectiva clara del mundo interno de la
organizacioén, (Guillén y Guil, 2000).

En este sentido, una valoracion del clima laboral permite: a) obtener
informacion sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones de los
miembros en relacion con las diversas variables que intervienen en una
organizaciéon; b) disponer de informacién sobre las condiciones
laborales; c) incentivar la participacion en las diversas actividades del
sistema,; d) potenciar los mecanismos de comunicacion y de relacion y;

e) obtener una visién integradora de la organizacion.

Asi pues, el conocimiento del clima imperante en las organizaciones es
vital, ya que ademas supone una gestion activa que posibilita: a) la
prevencion de planes ante los cambios y las dificultades; b) la
planificacién de acciones que faciliten el desarrollo de la organizacion;
c) la determinacién de los procesos de resolucién de problemas y; d) la
gestion adecuada de los miembros con relacién a la satisfaccion de las
necesidades y expectativas (Guillen y Guil, 2000).

Los efectos del clima organizacional pueden ayudar o impedir el
cumplimiento de las metas de la organizacion, ya que influye en la
conducta y el desempefio de los trabajadores.

Por tanto, la consideracion de clima como beneficioso o perjudicial por
parte de los integrantes de la organizacién, dependera en gran medida

de las percepciones que realicen los miembros de la misma.

2.2.3. Correlacién entre Motivaciéon y Clima Organizacional

Con frecuencia se consideran como similares los términos motivacion
y clima organizacional, e incluso satisfaccion y cultura organizacional.
Sobre cada uno de estos procesos existen diferentes teorias, modelos
e investigaciones. En este sentido, Toro y Cabrera (1998) establece la
diferencia entre satisfaccion laboral, motivacion y clima organizacional,

aclarando que aunque los tres tienen efectos en la productividad, la
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motivacion es un interés que promueve la accion, la satisfaccion es una
consecuencia afectiva de complacencia o desagrado, y el clima es un
modo colectivo de percibir la realidad. Establece también la diferencia
entre cultura y clima, definiendo la cultura como el nivel mas profundo
de presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de
una empresa y que operan inconscientemente para regular la accion,
mientras que el clima organizacional lo establecen los modos de
percibir compartidos, conscientes, manifiestos y medibles. Afiade que
la cultura moldea el clima organizacional en la medida en que puede
afectar los modos de percibir la realidad.

Del mismo modo, Toro y Cabrera (2002) expone que el clima
organizacional es una variable independiente en relaciébn con la
motivacion y el compromiso; el compromiso es una manifestacion de la
motivacién; el clima regula la motivacién y, por ende, el compromiso
organizacional. De otra parte, Colquitt, Lepine y Noe (2000) citado por
Chaparro (2006) afirman que la motivacion laboral es influida por
factores individuales tales como la personalidad, las actitudes, los
resultados de la instruccion y las habilidades cognitivas, y por
caracteristicas situacionales tales como el clima organizacional que

influye en el individuo y afecta su comportamiento.

Por otro lado Davis y Newstrom (2003) sefialan que existen factores
necesarios a considerar en un clima organizacional, que hacen
diferenciable cada organizacion por poseer caracteristicas distintivas, y
éstos seran los siguientes: motivacion, satisfaccion, involucramiento,
actitudes, valores, cultura organizacional, estrés, conflicto, liderazgo.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros.
Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por
ende, en el clima, por lo que actua en forma de circuito. Estos autores

sefialan al clima como variable dependiente a diferencia de Toro.
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Asimismo, si nos remontamos a estudiar a los primeros investigadores
como Maslow (1943) citado por Berbel (2007) ya sefalaba la relacion
entre motivacion y clima organizacional, Maslow expone que las
personas cubren en su trabajo una serie de necesidades, entre las que
podemos encontrar las de pertenencia, relaciones y de integracion.
Para la mayoria de los empleados, pues, el trabajo también da
respuesta a su necesidad de interaccién social, y su satisfaccion
depende de la calidad de las interacciones, bien sea con los
compafieros, con el jefe o con otro personal con el que estén en
contacto. Asimismo sefiala que los estudios ya comentados por Elton
Mayo en la planta de Hawthorne arrojan igualmente conclusiones en

esa direccion.

Berbel (2007) sefiala que si se desea elevar el grado de satisfaccion en
el trabajo, y por lo tanto su calidad, y con ello mejorar el clima laboral,
se impone considerar la importancia del contenido del trabajo
(enriquecimiento del cargo para Herzberg en 1966), tanto en su nivel
de realizacion individual como en su dimension relacional vy
comunicativa, y porque ésta va a ser la que condicione el ambiente
social en la empresa.

Para Chiavenato (2002) citado por Berbel (2007) el concepto de
motivacion (en el &mbito individual) conduce al de clima organizacional
(en el ambito organizacional). EI ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion (clima), esta estrechamente ligado al
grado de motivacion de los mismos, por ello los deseos e impulsos de
los individuos se pueden ver afectados de acuerdo con el clima
organizacional en el cual trabajan, que provoca la inhibicion de las
motivaciones. Y viceversa, cuando los empleados estan correctamente
motivados, se genera un clima agradable que permite establecer

relaciones satisfactorias de interés, colaboraciéon, comunicacion,
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confianza mutua y cohesion entre compafieros, superiores, clientes,

proveedores internos y externos de la organizacion.

Cuando la motivacion es escasa, ya sea por frustracion o por
impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional tiende a enfriarse y sobrevienen estados de depresion,
desinterés, apatia, descontento, desconfianza y con el tiempo
resentimiento, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion,
inconformidad, etc., caracteristicos de situaciones en que los
empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa (reflejado en

huelgas, ausentismos, rotacion, etc.).

La motivacién como fuerza impulsora es un elemento de importancia
en cualquier ambito de la actividad humana (Maslow, Herzberg,
McClelland, Rogers, entre muchos otros, han puesto énfasis en este
concepto clave), pero es en el trabajo en el que logra singular
preponderancia. Estar motivado hacia el trabajo genera sin duda
consecuencias psicologicas positivas, tales como la autorrealizacién
(Maslow), sentirnos competentes y Utiles (Bandura) y mantener nuestra

autoestima elevada (Branden).

2.3.Definicion de Términos Béasicos

Calidad de vida laboral: Es el grado en que los miembros de un colectivo
son capaces de satisfacer las necesidades personales a través de sus

experiencias en el contexto organizacional.

Capital humano: Acumulacion previa de inversiones en educacion,
formacion en el trabajo, salud y otros factores que elevan la productividad

laboral.
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Comunicacién organizacional: Se concreta en las acciones
comunicativas que parten de los vinculos y articulaciones de la
organizacién y se proyectan potenciando la practica y visibilidad de la
institucion y su tarea; es un proceso transversal que hace posible incluirlo

en una politica institucional.

Cultura organizacional: Es el conjunto de habitos, creencias, valores y
tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos de cada
organizaciéon. Asi como cada pais tiene su propia cultura, las

organizaciones se caracterizan por sus culturas especificas.

Desarrollo Organizacional: Es un esfuerzo de largo plazo, apoyado por
la alta direccion, que tiene por objeto mejorar los procesos de la resolucién
de problemas que genera la renovacién organizacional, en particular por
medio de un diagnéstico eficaz, colaborativo y de la administracién de la
cultura organizacional, con la ayuda de un consultor-facilitador y la
aplicacion de la teoria y la tecnologia de la ciencias conductuales,

incluyendo la accion y la investigacion.

Eficacia: Capacidad para cumplir en el lugar, tiempo, calidad y cantidad

las metas y objetivos establecidos.

Eficiencia: Capacidad de lograr los objetivos y metas programadas con

los recursos disponibles y en el rumbo correcto.

Equipo de Trabajo: Grupo de personas organizado dentro del ambito de
una organizacion. Usualmente se utiliza esta denominacioén cuando ese

grupo de personas trabaja en equipo.

Liderazgo: Es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida
a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o

diversos objetivos especificos.



42

Monitoreo: Es la apreciacion sistematica y continua de la marcha del
proyecto con relacion a los insumos, actividades y resultados inmediatos

que estaban planeados, y el andlisis de posibles diferencias.

Motivacion: Se refiere a las fuerzas que actian sobre un individuo o en
su interior, y originan que se comporte de una manera determinada,
dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual. Debido a que los motivos de
desarrollar un trabajo por parte de los empleados influyen en la
productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes
encaminar efectivamente la motivacion del empleado, hacia el logro de las

metas de la organizacion.

Organizacion: Es una unidad social coordinada de forma consciente,
conformado por personas, y que funciona con una base de relativa

continuidad para llegar a sus metas trazadas.
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MATERIALES Y METODOS

3.1.Disefo de la Investigacién

El tipo de estudio es cuantitativo con disefio de investigacion Descriptivo-
Correlacional, pues se busca determinar la situacién de las variables
involucradas: Evaluar los factores Motivacionales y de Higiene segun
Herzberg y evaluar el Clima Organizacional para posteriormente analizar
la influencia de una variable sobre la otra. Asimismo, podemos sefalar que
la presente investigacion es de corte transversal, ya que describe la

situacién en un momento determinado.

3.2.Poblacién
La poblacién en estudio de la presente investigacion esta conformada por
los 30 colaboradores que laboran en el Supermercado Metro del distrito de

Lambayeque.

Se tomara informacion a toda la poblacion por lo que convierte a la

investigacion de tipo Censal.

Sede Lambayeque Personal
Cajeras 8
Jefes de Cajas
Reponedores Abarrotes
Reponedores Carnes, pollos y embutidos
Reponedores Frutas
Seguridad - Vigilancia
Almacén RM
TOTAL PERSONAL 30

WINA~DOWS
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VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

INSTRUMENTO

FACTORES DE
HERZBERG

Motivacionales

Logro

1,2,3

Reconocimiento

4,5,6

Trabajo en si

7,8

Responsabilidad

9, 10,11, 12

Crecimiento y ascenso

13, 14

De Higiene

Politica de la empresa

15, 16, 17, 18,
19

Supervisién

20, 21, 22

Relacion con el
supervisor

23, 24, 25, 26

Condiciones de trabajo

27, 28, 29

Salario

30, 31, 32

Relaciones
interpersonales

33, 34

Cuestionario de
Factores
Motivacionales y De
Higiene

CLIMA

ORGANIZACIONAL

Estructura

Reglas organizacionales

Formalismos

Politicas

Jerarquias

Regulaciones

1,2,3,45,6

Responsabilidad

Ser su propio jefe

Compromiso elevado
con el trabajo

Tomar decisiones por si
solo

Crearse sus propias
exigencias

7,8,9,10,11

Recompensa

Estimulos recibidos por
el trabajo bien hecho

Utiliza mas el premio
gue el castigo

Remuneracion

12, 13, 14, 15,
16

Riesgo

Desafios que impone el
trabajo

Promover retos a fin de
lograr los objetivos

17,18

Calor

Ambiente de trabajo
grato

Buenas relaciones
sociales

19, 20, 21

Apoyo

Espiritu de ayuda

22, 23

Estandares

Normas de rendimiento

Metas implicitas y
explicitas

Estandares alcanzables

24, 25, 26

Conflicto

Aceptar opiniones
discrepantes

27,28

Identidad

Compartir los objetivos
personales con los de la
organizacion.

Ser miembro activa de
la organizacién

29, 30,31

Cuestionario de
Clima
Organizacional

Fuente: Elaboracién propia segun Litwin y Stringer (1968) citados por

Alvarez, G. (1992) y Herzberg (1974) citado por Manso, J. (2002).
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3.4.Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Inicialmente se ejecutaron una serie de entrevistas exploratorias para
determinar la situacién probleméatica que justifique la presente tesis. Esta
informacion también fue utilizada en la determinacion de los indicadores
necesarios para construir los cuestionarios que fueron empleados para la
evaluacion de los dos factores segun Herzberg asi como el Clima
Organizacional. Asimismo, estas entrevistas exploratorias fueron
utilizadas para interpretar con mayor detalle los resultados encontrados

con la aplicacion de la encuesta antes mencionada.

Para la recoleccion de la informacién necesaria para la presente

investigacion se utilizé las siguientes herramientas:

La escala de Motivacion basada en los planteamientos teoricos de
Frederick Herzberg disefiado con la técnica de Likert, contiene 34 items e
intenta medir los factores motivacionales y de higiene planteados por el
autor, asi como el nivel de motivacion en general. La calificacién acorde a
los baremos establecidos permite obtener la calificacion de las
dimensiones predominantes; asi el nivel general de motivacion se ubica en

categorias de alto, medio y bajo.

La Escala de Clima Organizacional basada en los planteamientos de Litwin
y Stringer, contiene 31 preguntas y tiene como objetivo medir la percepcion
del ambiente laboral en el Supermercado Metro Lambayeque, dirigido a
los trabajadores mide 9 aspectos del clima organizacional: Estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares, conflicto,
identidad. El examinado debe responder a las preguntas formuladas con
alternativas mudltiples, la misma que son puntuadas de acuerdo a los
criterios establecidos. Los puntajes totales permiten categorizar el clima en

Malo, Regular y Bueno.
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Validez y Confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos fueron sometidos a juicio de expertos para validar
contenido. El coeficiente Alfa de Cronbach para los puntajes de los test de

las pruebas empleadas demuestra la confiabilidad de la construccién de
los instrumentos.

Tabla 1. Confiabilidad Test Motivacion segun Herzberg

Estadisticos de fiabilidad (M)

Alfa de
N de elementos
Cronbach
,928 34

Fuente: Elaboracion a partir del SPSS (2011)

Como se observa, la escala que se utilizd para medir el clima
organizacional en esta investigacion obtiene un indicador de confiabilidad
(0.928), aceptable.

Tabla 2. Confiabilidad Test Clima Organizacional segun Litwiny

Stringer

Estadisticos de fiabilidad (CO)

Alfa de
N de elementos
Cronbach
,868 31

Fuente: Elaboracién a partir del SPSS (2011)

La escala que se utilizo para medir el clima organizacional en esta

investigacion obtiene un indicador de confiabilidad (0.868), aceptable.
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Tabla 3. Confiabilidad Instrumentos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,950 65

Fuente: Elaboracion a partir del SPSS (2011)

Como se observa, la escala completa que se utilizd para medir la
motivacién y el clima organizacional en esta investigacion, obtiene un
indicador de confiabilidad (.950), aceptable.

Las correlaciones positivas evidencian de igual forma la confiabilidad de
los resultados.

3.5.Técnicas de procesamiento de datos

Todos los datos debidamente sistematizados fueron analizados

estadisticamente con el programa del SPSS.

Para la Evaluacion de las Variables en estudio se siguio el siguiente
esquema:

Evaluacion de la Variable Independiente:

La variable independiente de Motivacion estd compuesta por 01 indicador
gue asume 03 valores, tal como se detalla:

Indicador:

Nivel de Motivacion

Valoracion:

Bajo Nivel de Motivacion: Cuando el puntaje obtenido se encuentra
en el rango desde 34 hasta 79 puntos.

Nivel Medio de Motivacion: Cuando el puntaje obtenido se

encuentra en el rango desde 80 hasta 125 puntos.



48

Alto Nivel de Motivacién: Cuando el puntaje obtenido se encuentra

en el rango desde 126 hasta 170 puntos.

Evaluacion de la Variable Dependiente:

La variable dependiente de clima organizacional esta compuesta por 01
indicador que asume 03 valores, tal como se detalla:

Indicador:

Nivel de Clima Organizacional

Valoracion:

Nivel Malo de Clima Organizacional: Cuando el puntaje obtenido
se encuentra en el rango desde 31 hasta 72 puntos.

Nivel Regular de Clima Organizacional: Cuando el puntaje
obtenido se encuentra en el rango desde 73 hasta 114 puntos.

Nivel Bueno de Clima Organizacional: Cuando el puntaje obtenido

se encuentra en el rango desde 115 hasta 155 puntos.

Para determinar la Influencia de la motivacion en el Clima organizacional
se empled el coeficiente de Spearman. Asimismo se hizo uso de

estadisticas descriptivas pertinentes para analisis especificos.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

En el presente Capitulo se exponen los resultados obtenidos del cuestionario

aplicado para determinar la influencia de la motivacibn en el clima

organizacional de los colaboradores del Supermercado Metro - Lambayeque

en el afio 2015. La presentacién de los resultados esta organizada de acuerdo

a los objetivos planteados, de la siguiente manera:

Evaluacion de los Factores de Herzberg

A continuacion se muestran los resultados obtenidos de la aplicacion del

cuestionario para evaluar los Factores de Herzberg en los trabajadores

del Supermercado Metro - Lambayeque en el afio 2015:

Tabla 4. Dimensién Factor Motivacional

Nivel %
Alto 73.3

Medio 26.7
Total 100,0

Fuente: Evaluacion aplicada a trabajadores del Supermercado Metro

80 -
70 -
60 -
50 -
40 -
30 -
20 -
10 -
o .

Lambayeque, 2015

73,3

Alto Medio

Gréafico 1. Dimensién Factor Motivacional

Fuente: Tabla 4



50

En el Gréfico 1, se observa que el 26.7% de los encuestados del
Supermercado Metro - Lambayeque refieren tener un nivel Medio de la
dimensién Motivacional segun Herzberg, mientras que el 73.3% considera

cuentan con un nivel Alto de esta dimension.

Tabla 5. Dimension Factor de Higiene

Nivel %
Alto 53.3

Medio 46.7
Total 100,0

Fuente: Evaluacion aplicada a trabajadores del Supermercado Metro

Lambayeque, 2015

70 4

60 -

53,3
46,7

50 4

40 -

30 4

20 4

10 A

Alto Medio

Grafico 2. Dimension Factor de Higiene
Fuente: Tabla 5

Conforme se aprecia del Grafico 2, el resultado de la dimensién Factor
de Higiene en los colaboradores encuestados del Supermercado Metro
- Lambayeque se encuentra en nivel Medio con 46.7% mientras que el

53.3% presentan un nivel Alto.
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Tabla 6: Dos Factores de Herzberg

Nivel %
Alto 53.3

Medio 46.7
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015

70 A

60 -

53,3

50 - 46,7
40 -
30
20

10 A

Alto Medio
Gréfico 3: Motivacién de Herzberg
Fuente: Tabla 6

Segun el Grafico 3, en términos generales el 46.7% de los
colaboradores del Supermercado Metro - Lambayeque consideran que
la Motivacién segun los factores de Herzberg es de nivel Medio vy el
53.3% es de nivel Alto.

Evaluacion del Clima Organizacional segun Litwin y Stringer

En esta seccion se revelan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario de clima organizacional a los colaboradores del
Supermercado Metro - Lambayeque en el afio 2015. Se muestra los
resultados obtenidos por dimension y luego el resultado conseguido en

base a la variable en general:
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Tabla 7: Dimension Estructura

Nivel %
Bueno 93.3
Regular 6.7
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015

100 93,30
90
80
70
60
50
40
30
20

10 6,70

I

Bueno Regular

Gréafico 4: Dimensién Estructura
Fuente: Tabla 7

En el Gréfico 4, se observa que el 6.70% de los asociados encuestados
perciben que la estructura se encuentra en un nivel Regular del
Supermercado Metro - Lambayeque y el 93.3% considera que se
encuentra en un nivel Bueno.

Tabla 8: Dimension Responsabilidad

Nivel %
Bueno 30.0
Regular 70.0
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015
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70,00

30,00

Bueno Regular

Gréfico 5: Dimension Responsabilidad
Fuente: Tabla 8

Segun el Grafico 5, se puede observar que el 70% de los colaboradores
encuestados del Supermercado Metro - Lambayeque refieren percibir un
nivel Regular de Responsabilidad mientras que el 30% considera que

se encuentra en un nivel Bueno.

Tabla 9: Dimension Recompensa

Nivel %
Bueno 23.3
Regular 76.7

Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015

100
76,70
80
60
40 23,30
N
0
Bueno Regular

Grafico 6: Dimension Recompensa
Fuente: Tabla 9
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En el Gréafico 6, se observa que el 76.7% de los trabajadores
encuestados del Supermercado Metro - Lambayeque perciben que la
Recompensa se encuentra en un nivel Regular, mientras que el 23.3%

asegura que se encuentra en un intervalo Bueno.

Tabla 10: Dimension Riesgo

Nivel %
Bueno 46.7
Regular 53.3
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015

100 46,70 53,30

10

Bueno Regular
Gréfico 7: Dimensién Riesgo
Fuente: Tabla 10

Segun el Gréfico 7, se aprecia que el 53.3% de los colaboradores
encuestados del Supermercado Metro - Lambayeque perciben que la
dimensién Riesgo es de nivel Regular y el 46.7% asegura que se

encuentra en un estado Bueno.
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Tabla 11: Dimensién Calor

Nivel %
Bueno 50.0
Regular 23.3

Malo 26.7
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015

60

50,00
50
40
30 23.30 26,70
20
10
0
Bueno Regular Malo

Gréafico 8: Dimensién Calor
Fuente: Tabla 11

Como se aprecia en el Grafico 8, el 26.7% de los trabajadores del
Supermercado Metro - Lambayeque afirman que la dimension Calor
se encuentra en un nivel Malo, por otro lado el 23.3% considera que
es Regular, mientras que el 50% asegura que el Calor se encuentra

en un nivel Bueno.

Tabla 12: Dimension Apoyo

Nivel %
Bueno 46.7
Regular 53.3
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado

Metro -Lambayeque, 2015
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Gréafico 9: Dimension Apoyo
Fuente: Tabla 12

Segun se observa del Grafico 9, el 53.3% de los colaboradores del
Supermercado Metro - Lambayeque refieren que el Apoyo es de nivel

Regular, mientras que el 46.7% respondio que es de nivel Bueno.

Tabla 13: Dimensién Estandares

Nivel %
Bueno 3.3
Regular 96.7
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado

Metro -Lambayeque, 2015

120
100
80
60
40
20

96,70

3,30

Bueno Regular

Grafico 10: Dimensién Estandares
Fuente: Tabla 13
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En el Gréfico 10, se aprecia que el 96.7% de los trabajadores
encuestados del Supermercado Metro - Lambayeque tienen una
percepcion Regular respecto de la dimension Estandares, por otro lado

el 3.3% considera que es de un nivel Bueno.

Tabla 14. Dimensién Conflicto

Nivel %
Bueno 26.7
Regular 73.3
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015

80 73,30
60
40 26,70
L I
0
Bueno Regular

Gréafico 11. Dimension Conflicto
Fuente: Tabla 14

Como se aprecia en el Gréfico 11, el 73.3% de los colaboradores
encuestados del Supermercado Metro - Lambayeque afirman que la
dimension Conflicto es de nivel Regular y por otro lado el 26.7%

asegura que se ubica en un intervalo Bueno.
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Tabla 15. Dimensiéon Identidad

Nivel %
Bueno 100.0
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015

120

100,00

100

80

60

40

20

Bueno

Gréafico 12. Dimensién Identidad
Fuente: Tabla 15

Segun se observa del Grafico 12, el 100% de los colaboradores del

Supermercado Metro - Lambayeque refieren que la dimension

Identidad es de nivel Bueno.

Tabla 16. Clima Organizacional

Nivel %
Bueno 50.0
Regular 50.0
Total 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Supermercado Metro

-Lambayeque, 2015



59

60
50,00 50,00
50
40
30
20

10

Bueno Regular

Gréfico 13. Clima Organizacional
Fuente: Tabla 16

Segun se observa en el Gréafico 13, en términos generales el 50.00%
de los colaboradores del Supermercado Metro - Lambayeque
consideran que el Clima organizacional es Bueno y el otro 50.00%
considera que es Regular. Esto quiere decir que no es alta ni baja la
percepcion que tiene el trabajador de su area de trabajo. Lo cual nos
permite sefialar que existe campo para trabajar en la mejora y lograr
gue haya un mayor porcentaje de trabajadores que tengan una Buena

percepcion del clima.

Correlacion entre Variables

Tabla 17. Influencia de la Motivacion en el clima Organizacional

Clima .
Rho de Spearman o Motivacion
Organizacional
Clima
o 1.000 ,883™
Organizacional
Motivacién ,883™ 1.000

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion a partir del SPSS (2011)
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Los resultados del andlisis muestran que existe una correlacion positiva
entre la variable Motivacién y la variable Clima Organizacional, la cual
asciende a 0.883, la interpretacion de coeficiente de Spearman nos
indica que el valor oscila entre -1 y +1, para sefalar asociaciones
negativas o positivas respectivamente, por lo tanto en este caso, el
valor resultante se acerca a +1, lo cual nos permite afirmar que existe
una correlacion positiva alta.

Al realizar cambios y/o modificaciones en la variable independiente
Motivacibn se logra que la variable dependiente de Clima
organizacional varie en un 88.30%, lo que significa que para mejorar
aspectos del clima organizacional se puede trabajar en la Motivacion

de los trabajadores del Supermercado Metro — Distrito de Lambayeque.

Tabla 18. Influencia de los factores Motivacionales y de Higiene
de Herzberg en el Clima Organizacional

Clima Motivacio De

Rho de Spearman Organizacional nales Higiene

Clima Organizacional 1,000 ,906™ ,881"
Motivacionales ,906™ 1,000 787"

Motivacion
De Higiene ,881™ 187" 1,000

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion a partir del SPSS (2011)

La interpretacién de coeficiente de Spearman nos indica que el valor
oscila entre -1 y +1 para sefalar asociaciones negativas o0 positivas
respectivamente, en este caso, los valores resultantes se acercan a +1.
Por lo tanto se puede afirmar que al realizar cambios en la variable
independiente Motivacion en su dimensién Motivacional se logra que la
variable dependiente de Clima organizacional varie en un 90.60%,

asimismo al realizar cambios y/o mejoras en la variable independiente
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Motivaciéon en su dimension De Higiene se logra que la variable

dependiente de Clima organizacional varie en un 88.10%.

Este hallazgo nos permite aseverar que para mejorar aspectos del
clima organizacional y obtener buenos resultados se puede trabajar con
mayor ahinco en la dimensién Motivacional de la Variable Motivacion
debido a que es la mas prevaleciente en los trabajadores del

Supermercado Metro — Distrito de Lambayeque.

4.2 Discusion

A continuacion se presenta la discusion de los resultados de acuerdo

a los objetivos planteados al inicio de la investigacion.

Obj. 1 Evaluacion de los Factores de Herzberg

Dimensién Factor Motivacional

De los resultados obtenidos, se puede observar que la mayoria de los
trabajadores se encuentran motivados intrinsecamente (factores
motivacionales segun Herzberg) con las actividades que realizan, lo
gue nos permite inferir que es un aspecto fuerte en la empresa,
aspectos tales como el logro, donde sefalan que sienten que su trabajo
contribuye directamente con el alcance de objetivos, asimismo sienten
gue su jefe reconoce una labor bien realizada y también le ofrece
criticas constructivas para su mejora. Se sienten con libertad para
hacer bien su trabajo y ademas cuentan con gran compromiso y
responsabilidad para realizarlo correctamente.

Encontramos que este aspecto, guarda relacién con la investigacion
realizada por Burga (2008), quien concluy6 que el nivel motivacional
intrinseco de las personas que laboran en la Empresa Molino San
Antonio SAC carretera a Lambayeque es bueno, ya que la satisfaccion

de su trabajo es profundo por su dedicaciéon y empefio, ademas que las
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relaciones con sus compareros son bastante estrechas lo que permite
una buena interaccion entre los trabajadores de la empresa.

De igual manera, Herzberg, F. (2003) indica que los factores
motivacionales o intrinsecos, se relacionan con el contenido del cargo
y la naturaleza de las tareas que ejecuta el individuo y que el efecto
optimo de los factores motivacionales sobre el comportamiento de las
personas es mucho mas profundo y estable. Para proporcionar
motivacion continla en el trabajo, este autor propone el
enriquecimiento del cargo.

Asimismo, Arbaiza (2009) menciona que segun su experiencia en retail,
en la practica se da una combinacion entre la motivacién “moral” y la
motivaciéon econdmica, teniendo prioridad la primera de ellas. Ella
sefiala que algunos puntos claves a tomar en consideracién para
mantener un alto grado de motivacibn son la valoracion vy
reconocimiento de los éxitos, la celebracion conjunta de éxitos, el
reconocimientos y aceptacion de los fracasos de propia
responsabilidad, la aprobacion de nuevas ideas, el fomento del trabajo
en equipo, la disminucién de la severidad antes innovaciones o cambios
no exitosos, la aceptacion del propio grado de responsabilidad, el
mantenimiento de la organizacién bien informada y el sentimiento de

pertenencia a la organizacion.

Dimension Factor de Higiene

De la interpretacion de esta dimension se puede inferir que existe una
disconformidad de casi la mitad de los colaboradores con respecto a
aspectos de politica de la empresa, supervision, relacion con el
supervisor, condiciones de trabajo, salario y relaciones interpersonales
gue les ofrece el Supermercado Metro - Lambayeque. Aspectos tales
como el horario y los permisos de salida, sefialan que existe una
cuponera de permisos para ocasiones especiales pero no se cumplen

a cabalidad, pues en ocasiones cuando lo solicitan, no se les otorga el
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permiso en muchas ocasiones debido a la falta de coordinacion entre
los potenciales reemplazos. Paralelamente, sefialan que se sienten
conformes en cuanto a la supervision y relacion con el encargado de
tienda (administradora) sefialan que es una persona capaz para llevar
competentemente el negocio y su relaciéon con ella es cercana. En
aspectos donde existe disconformidad es el ambiente de trabajo,
sefialan que el espacio fisico y la distribucion misma dentro del local no
les permite trabajar comoda y eficientemente, asimismo, existe
disconformidad con la remuneracion econémica a pesar de estar en
planilla y contar con sus beneficios de acuerdo a ley no se sienten
justamente remunerados y esto sumado a las relaciones entre los

comparfieros, que no es del todo buena, aspectos como camaraderia.

Los resultados obtenidos en la Dimensién de Higiene, guarda relacién
con el estudio de Burga (2008), quien concluyé que el nivel
motivacional extrinseco de las personas que laboran en la Empresa
Molino San Antonio SAC carretera a Lambayeque es Regular, ya que
algunos hacen su trabajo bien, por recibir un incentivo adicional y no
por su propia satisfaccion.

Asimismo guarda relacion con lo expuesto por Chiavenato (2006)
donde sefala que los factores higiénicos, son aquellos que se localizan
en el ambiente que rodea a las personas, y abarcan las condiciones en
que ellas desempefian su trabajo. Como esas condiciones son
administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan

fuera del control de las personas.

Para complementar Casas (2002) sefiala un aspecto con respecto al
salario, pues menciona que el dinero se puede utilizar para atraer,
retener y motivar a los empleados en las organizaciones. Sefiala que
muchos piensan que con dinero no se motivar al personal, y que son

necesariamente otros elementos motivadores mas relacionados con el
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clima laboral y las condiciones laborales, es decir, como una motivaciéon

extrinseca.
Dos Factores de Herzberg

Si bien se aprecia que la Motivacion se encuentra en un nivel Alto, cabe
indicar que la dimension Factor de Higiene es la que requiere de una
atencion inmediata, ya que al existir disconformidades en la motivaciéon
extrinseca se estaria generando un menoscabo en la motivacién en
una de sus dimensiones, que pudiera ejercer influencia negativa
considerable en la conducta y el comportamiento de los miembros del

Supermercado Metro - Lambayeque.

El hallazgo realizado en la presente investigacion de acuerdo a la
motivacion guarda relacion con la investigacion de Quintanar (2005)
quien realiz6 un estudio para analizar los Factores Motivacionales que
influyen en los trabajadores de un centro comercial ubicado en
Pachuca. El autor llegé a la conclusion que el factor motivacional que
jerarquicamente fue el principal es el de Estima, donde los trabajadores
de piso de esta empresa buscan obtener afecto, apego asi como una
gratificacion, reconocimiento o admiracion por el esfuerzo o sacrificio
gue realizan dia con dia en su medio de trabajo. Sefala que existe
diferencia de acuerdo cada persona, pero que no dejan de ser

motivante estos factores para ellos.

Para complementar Garcia et al. (2001) menciona que las teorias
motivacionales se encuentran enfocadas en el descubrimiento de una
serie de estimulos que generen influencia en el comportamiento de las
personas. De acuerdo al nivel motivacional de un individuo, de esa

manera sera su comportamiento.
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Obj. 2 Evaluacién del Clima Organizacional segun Litwin y Stringer

Dimension Estructura

Al respecto es posible inferir que los colaboradores del Supermercado
Metro - Lambayeque estdn conformes con los canales formales
implantados en la organizacibn, es decir con las reglas
organizacionales, formalismos, politicas, jerarquias y regulaciones u
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo. Estas reglas y politicas son bien entendidas por todos, y cuanto
se difunde alguna modificatoria o novedad es difundida pertinente a
través de correos y con el encargado de tienda.

Este hallazgo guarda relacion con la investigacion de Acosta y Venegas
(2010), quienes concluyeron de acuerdo con el promedio de las
puntuaciones porcentuales de clima organizacional que los empleados
de la empresa tienen una buena percepcion del clima en las escalas de

apoyo, de estructura, de riesgo, de responsabilidad y de calor.

Dimension Responsabilidad

Los resultados revelan que la poblacion en estudio requiere de un
mayor desarrollo del sentimiento de los miembros del Supermercado
Metro - Lambayeque con relacion a la confianza en la delegacion de
responsabilidades de parte de sus jefes, autonomia en la toma de
decisiones relacionadas con sus labores cotidianas, al igual que el

compromiso por el trabajo y crearse sus propias exigencias.

El hallazgo descrito es congruente con lo concluido por Bernal (2010),
con respecto a la Autonomia ya que la mayoria de los colaboradores
encuestados tienen una percepcion enfocada hacia una posicion
negativa de esta dimension, toda vez opinan no tener libertad para
tomar sus propias decisiones en relacion al trabajo que realizan en la

institucion.
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Asimismo Litwin y Stringer citados por Garcia (2007) sefiala que este
aspecto va ligado a la autonomia en la ejecucién de la actividad
encomendada asi como la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo, por lo cual seria un aspecto importante sobre el cual trabajar

para la mejora del clima.

Dimension Recompensa

Al respecto los resultados muestran que puede estar fallando el
sistema de recompensas. Aspectos tales como premios, incentivos,
reconocimientos y/o remuneracién, resulta necesario tomar atencion
especial en esta Dimension para mejorar el nivel de percepciéon y que
no influya negativamente.

Los hallazgos encontrados de percepcion regular en cuanto a la
dimensién recompensa guardan relacién con lo encontrado por Galicia
(2005) en su investigacion en “Farmacias Amiga”, quien analizo
factores intrinsecos e extrinsecos asi como el clima organizacional,
donde encontré6 que los bonos sobre ventas y las comisiones, se
encuentran en un nivel Medio. Recomenddé evaluar periédicamente el
clima organizacional, atender las necesidades de las empleadas de

acuerdo a su edad y revisar las politicas salariales.

Dimensidn Riesgo

Al respecto, los resultados muestran que casi la mitad de los
trabajadores del Supermercado Metro - Lambayeque no perciben que
en la organizacion haya por completo un ambiente de toma de riesgos,
tienen libertad para realizar aspectos bajo su criterio pero podria
mejorarse aun mas. Siendo de suma importancia trabajar este factor
para que se convierta en una dimension que genere bienestar para los
trabajadores ya que al mejorarse les permitira desempefarse
eficazmente, afrontar los desafios que les impone el trabajo y ademas

se promoverian retos para lograr los objetivos de la organizacion.
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Los hallazgos descritos guardan relacion con las conclusiones de
Vargas (2010) quien refiere que factores como riesgo y bienestar,
satisfaccion por los recursos, y remuneracion presentan una
calificacion media. Lo sefialado por Litwin y Stringer citado por Pucheu
(2014) con respecto a Riesgo sentimiento que tienen los miembros de
la organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo, cual
indicaria que deben darse mayor libertad y confiar en los trabajadores

para dejarlos asumir retos y crear un sana competitividad.

Dimensidén Calor

Al respecto, los resultados muestran que casi la mitad de los
trabajadores del Supermercado Metro - Lambayeque no perciben que
en la organizacion haya por completo un ambiente de grato de trabajo,
manifiestan que en ocasiones tienen rencillas entre trabajadores.
Segun comentarios de los trabajadores, se puede inferir que la
empresa esta olvidando promover y programar eventos especiales para
gue los trabajadores puedan confraternizar y conocerse mejor.

Los hallazgos descritos guardan relacion con lo obtenido en la
investigacion de Castillo (2011) en la que concluye que es importante
poner atencion a las relaciones entre comparfieros y/o superior
inmediato. Sefiala que en las variables de estandares, apoyo, conflicto
y calor se encuentra en un nivel medio, debiéndose tomar en cuenta

por parte de la administracion.

Dimension Apoyo

En este escenario, se puede inferir que la dimensién Apoyo es un factor
gue necesita atencion en el clima organizacional del Supermercado
Metro - Lambayeque, se puede notar que concuerda en cierta forma
con la dimension anterior y requiere de una pronta atencién por parte
de la administracion, ya que el trato de los jefes hacia sus asociados es
un elemento que pudiera afectar directamente en el desempefio y

comportamiento de los colaboradores. Por lo tanto, si los trabajadores
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perciben un espiritu de ayuda de parte de sus jefes sera muy probable
lograr objetivos comunes y a su vez los objetivos de la empresa.

Los hallazgos descritos en la dimension Apoyo, guardan relacion con
la investigacion realizada por Castillo (2011) que es un aspecto en el
cual trabajar por encontrarse en un nivel medio. Resalta que la relacién
Optima entre compafieros es importante, ya que el espiritu de ayuda
sirve para dar solucion a diversos aspectos en los cuales no puede

llegar prontamente el superior inmediato.

Dimensién Estandares

De los resultados expuestos, se puede inferir que casi todos los
colaboradores del Supermercado Metro - Lambayeque consideran
gue no se pone énfasis en las normas de rendimiento, manifiestan que
no se estandariza un rango para todos los trabajadores, y algunos
pueden estar sintiendo que realizan mas trabajo que otros. Ademas es
probable que los miembros del grupo perciban que los estandares no
son fijados con sentido de racionalidad, justicia o de equidad; lo cual
podria traducirse en un comportamiento negativo de los asociados
hacia la organizacion.

En los resultados obtenidos podemos mencionar a Litwin y Stringer
citados por Garcia (2007) quienes sefialan que esta dimension
involucra el énfasis que pone la organizacién sobre las normas de
rendimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido
de racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar
los esfuerzos necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran
estos, con sentido de justicia o de equidad.

Dimension Conflicto

La situacién expuesta revela que es necesario se identifiquen las
fuentes de conflicto para actuar sobre ellas y de esta manera propiciar
un ambiente laboral que genere el desarrollo de los colaboradores y la

empresa.
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Al respecto, de los resultados obtenidos se puede inferir que la mayoria
de los encuestados del Supermercado Metro - Lambayeque tienen una
ligera percepcion negativa del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores aceptan las opiniones
discrepantes y temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

En cuanto a la dimension Conflicto de predominante percepcion
Regular, encontramos una similitud con el estudio de Castillo (2011)
quien concluyo6 que para la dimension de conflicto, se identifica que en
la empresa no se propicia un ambiente abierto al analisis y discusion
de las situaciones, a efecto de impulsar un entorno de aceptar opciones

distintas, aceptar los problemas y buscar soluciones.

Dimension ldentidad

Con relacion a los 6ptimos resultados con respecto a la dimension, es
posible inferir que la dimension Identidad es un punto fuerte e
importante en el clima organizacional del Supermercado Metro -
Lambayeque, y se percibe que se comparten los objetivos personales
con los de la organizaciébn y ademas los trabajadores se sienten
miembros activos de la empresa, y que todo cambio o propuesta de
mejora por parte del supermercado sera bien recibida.

Encontramos una similitud con la investigacion de Castillo (2011) en la
cual se determind en un porcentaje alto, toda vez que los trabajadores
se sienten orgullosos de ser parte de esta empresa y que forman parte
de un grupo de trabajo que funciona bien.

Ademas este concepto coincide con lo que menciond Litwin y Stringer
citados por Pucheu (2014) en una de las dimensiones consideradas
con respecto al clima Organizacional “Ildentidad”, sefialan que es un
sentimiento de pertenencia a la organizacion, siendo este un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo, con la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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Clima Organizacional

El clima organizacional se encuentra en un nivel medio, aspecto
importante para empezar a trabajar en una mejora y que se obtenga
resultados o6ptimos en el corto plazo.

De acuerdo a los resultados obtenidos podemos decir que guardan
congruencia con los resultados de Clima organizacional encontramos
por Sotomayor (2013) quien sefala que los encuestados calificaron
como de nivel medio o moderado la variable clima organizacional, es
decir, que no es tan alta ni tan baja la percepcion que tiene el servidor
sobre su ambiente laboral que influye en la actitud y comportamiento
de sus miembros.

Segun Litwin y Stringer (1968) citados por Alvarez, G. (1992) lo definen
como una caracteristica relativamente permanente que define el
ambiente interno de cualquier empresa, el cual lo experimentan todos
los miembros de la organizacion e influencia su comportamiento.
Sefialan también que el clima atafie a los efectos subjetivos percibidos
del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,
valores y motivaciones de las personas que trabajan en una

organizacion.

Obj. General: Correlacién entre variables Motivacion y Clima
Organizacional

En referencia a los resultados recopilados de la influencia de la
motivacion en el clima de los trabajadores del Supermercado Metro —
Distrito de Lambayeque, y que presenta un alto grado de correlacién
nos lleva a sefalar que trabajar en la motivacion influenciara
positivamente en el clima,

Estos resultados de positiva y alta correlacion, asi como de investigar
y trabajar en la motivacion, estan acordes con la investigacion
realizada por Galicia (2005) quién realiz6 una investigacion descriptiva
con el objetivo de establecer los factores motivacionales asi como para
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analizar la medicion del clima organizacional, trabajando con las
mujeres que trabajan como dependientes de farmacias de
medicamentos genéricos llamada “Farmacias Amiga” en Guatemala.

Los factores que se evaluaron son la motivacion en sus dimensiones
extrinseca e intrinseca. La autora concluyo que el clima organizacional
de las Farmacia Amiga es aceptable, y que trabajando en esas

dimensiones lograra mejorar el clima significativamente.

Todo esto es afianzado alin méas con la teoria expuesta por Davis y
Newstrom (2003) quiénes sefialan que existen factores necesarios a
considerar en un clima organizacional, que hacen diferenciable cada
organizacion por poseer caracteristicas distintivas, estos son:
motivacion, satisfaccion, involucramiento, actitudes, valores, cultura

organizacional, estrés, conflicto, liderazgo.

Segun los resultados, los factores motivacionales de Herzberg son los
gque ejercen mayor influencia en el clima organizacional del
supermercado Metro — Lambayeque, por lo tanto es efectivo trabajar en
ellos. Asimismo, guarda relacién con lo expuesto por Chiavenato (2002)
citado por Berbel (2007) quien menciona que el concepto de motivacion
(en el ambito individual) conduce al de clima organizacional (en el
ambito organizacional). El ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion (clima), estd estrechamente ligado al
grado de motivaciéon de los mismos, por ello los deseos e impulsos de
los individuos se pueden ver afectados de acuerdo con el clima
organizacional en el cual trabajan, que provoca la inhibicién de las
motivaciones. Y viceversa, cuando los empleados estan correctamente
motivados, se genera un clima agradable que permite establecer
relaciones satisfactorias de interés, colaboracién, comunicacion,
confianza mutua y cohesion entre compaferos, superiores, clientes,

proveedores internos y externos de la organizacion.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion revela que los trabajadores del
Supermercado Metro del Distrito de Lambayeque - 2015 en cuanto a
motivacion la mayoria de trabajadores se sienten motivados
intrinsecamente (Motivacionales segun Herzberg) y en un porcentaje
menor prevalece la motivacion extrinseca (de Higiene segun Herzberg).
En general, la variable de motivacién segun Herzberg se encuentra en un
nivel Alto para el 53.33%; por lo que se podria decir que si motivan a sus
colaboradores, pero no a todos de la misma manera; asi mismo se
caracteriza por tener los factores motivacionales como la dimension que
exponen los mas altos niveles; al respecto la dimensidn factores de higiene

muestran un nivel medio.

El nivel del clima organizacional de los colaboradores del Supermercado
Metro del Distrito de Lambayeque - 2015 es de nivel medio; entendido
como aquel estado que evidencia perspectiva razonablemente de mejora
a tener en cuenta por la referida organizacion; de otro lado se caracteriza
por tener la identidad y estructura como las dimensiones que exponen los
mas altos niveles; al respecto las dimensiones que muestra los niveles
medios son: estandares, recompensa, conflicto y responsabilidad;

mientras que la dimension que revela un nivel bajo es calor.

Los resultados obtenidos en el nivel inferencial segun el objetivo general
indican que los Factores Motivacionales y de Higiene segun Herzberg
influyen en un 88.30% en el clima organizacional del Supermercado Metro
del distrito de Lambayeque, por lo tanto es objetivo sefialar que mejoras
en la motivacién repercutira en la mejora de la percepcion del clima
organizacional en el Supermercado Metro del Distrito de Lambayeque —
2015
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Los resultados obtenidos en el nivel inferencial segun el objetivo general
indican que los factores Motivacionales segun Herzberg influyen en un
90.60% en el clima organizacional del Supermercado y los factores de
Higiene influyen en un 88.10% en el clima organizacional del

supermercado Metro del distrito de Lambayeque 2015.
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RECOMENDACIONES

Monitorear periédicamente la Motivacion y el Clima Organizacional en la
organizacion y de esta manera identificar los problemas y aplicar los

correctivos oportunamente.

Incentivar la mejora de la motivacion, trabajando en los aspectos fuertes
y reforzando los mas débiles, para mejorar el aspecto motivacional
implementar métodos de reconocimiento e implementar politicas de
acceso a realizar linea de carrera. En aspectos de higiene mejorar las
condiciones fisicas de trabajo en cuanto a espacio, distribuciéon e

iluminacion.

Implementar mejoras en la percepcion del clima laboral, en cuanto a las
dimensiones de estandares, recompensa, conflicto, responsabilidad,
apoyo. En cuanto a estandares adoptar medidas correctivas necesarias a
efectos de fortalecerlos y que se fijen con sentido de racionalidad, justicia
y equidad. Asimismo aspectos de recompensa, si bien es cierto cuentan
con incentivos pueden mejorarse y hacerlos mas efectivos. Fortalecer la
relacion y valoracion por parte de los superiores. Implementar aun mas el
empoderamiento del trabajador en cuanto a sus actividades cotidianas, y
para el apoyo y calor establecer un calendario de talleres, actividades de
confraternidad y/o celebraciébn de cumpleafios que permita conocerse
entre si a cada uno de los trabajadores en otro ambito distinto al de dia de

trabajo.
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Cuestionario 1
Factores Motivacionales y de Higiene segun Herzberg
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Muy en
Desacuerd
o]

En
Desacuerd
0

Ni de
acuerdo
Ni en
desacuerd
o]

De
acuerd
o

Muy De
acuerd
o

Mi trabajo contribuye directamente al

1 alcance de objetivos.

5 El trabajo que realizo permite desarrollar al
méaximo mis capacidades.

3 Las tareas que desempefio corresponden a
mi funcién.

4 Mi jefe reconoce por una labor bien
realizada.

5 Mi jefe se preocupa por la calidad de mi
trabajo.

6 Recibo opiniones o criticas constructivas
sobre mi trabajo para crecer y mejorar.
Me siento a gusto con las tareas y

7 | actividades asignadas a mi puesto de
trabajo.

8 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y

actividades variadas y/o desafiantes.

Me dan la libertad para hacer mi trabajo de
acuerdo a mi criterio.

Mi trabajo tiene un alto nivel de

responsabilidad.

Cumplo con el horario establecido y
demuestro puntualidad.

Los resultados de mi trabajo afectan
significativamente la vida o bienestar de
otras personas.

Existen oportunidades de hacer linea de
carrera.

Me brindan la formacién/capacitacién
necesaria para desarrollarme como persona
y profesional.

En el supermercado cumplen con los
convenios y leyes laborales.

Me siento conforme con mi horario laboral.

Entiendo claramente la misién y vision de la
organizacion

Mi organizaciéon difunde sus politicas y
procedimientos.

Me siento conforme con las normas y
politicas del supermercado
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Mi jefe tiene la formacién técnica y/o
profesional necesaria para hacer su
trabajo.

=N

Me siento conforme con la forma en que mi
jefe planifica, organiza, dirige y controla
nuestro trabajo.

La gerencia es competente en llevar el
negocio.

Mi jefe inmediato me comunica si realizo
bien o mal mi trabajo

A NWNINDN

Los jefes incentivan y responden
genuinamente a sugerencias e ideas.
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Los jefes crean un ambiente de confianza,
son accesibles y es facil hablar con ellos.

Me agrada la forma de relacionarme con mis
superiores

Considero que la distribucién fisica del area
donde laboro me permite trabajar c6moda y
eficientemente

Me dan todos los recursos y equipos para
hacer mi trabajo

Las condiciones de limpieza, salud e higiene
en el trabajo son muy buenas.

Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo
gue realizo

Estoy conforme con los premios y/o
incentivos que recibo

Recibo los beneficios de acuerdo a ley

Tengo buenas relaciones con mis
comparieros de trabajo
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Las personas se preocupan por sus
compafieros de trabajo




Cuestionario 2

Clima Organizacional
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Muy en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Ni de
acuerdo
Ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Muy De
acuerdo

Conozco claramente la estructura

1 | organizativa (organigrama, jerarquias) del
Supermercado.

5 Conozco claramente los procedimientos del
Supermercado.

3 En esta organizacion existen muchos
formalismos para solicitar algo.

4 Conozco claramente cuales son mis
funciones y obligaciones.

El exceso de reglas, procedimientos y

5 | trdmites impiden que las nuevas ideas sean
tomadas en cuenta.

6 Conozco claramente las politicas del
supermercado.

7 Considero que hago bien mi trabajo y no
necesito constante verificacion de mi jefe.

8 Asumo un compromiso elevado, aparte de
las funciones propias de mi cargo.

9 Determino mis propias exigencias y
estandares para la ejecucion de mi trabajo.
A las personas aqui se les da suficiente

10 o
responsabilidad.

11 Tomo_inic@a}tivas personales en bien de la
organizacion.

12 A las personas aqui se les paga justamente
por el trabajo que hacen.

13 Aq_ui tenemos beneficios especiales y
Unicos.

14 Yo siento que recibo una parte justa de las
ganancias que obtiene esta organizacion.

15 Los jefes muestran reconocimiento por el
buen trabajo y por el esfuerzo extra.

16 | Recibo estimulos por el trabajo bien hecho.
A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi

17 d e
trabajo de distintas formas.

18 Mi jefe toma el riesgo de aceptar el
planteamiento de una nueva idea.

19 Las personas que trabajan aqui en el
supermercado se llevan bien entre si.
Entre las personas que trabajan aqui en el

20 | supermercado existe preocupacion y
cuidado por el otro.

21 Aqui las personas celebran eventos
especiales.

22 | Aqui hay un sentido de familia o equipo.

23 Existe un apoyo en conjunto cuando no
puedo resolver algo solo.

En el supermercado se exige el

24 | cumplimiento de normas de alto
rendimiento.

o5 De acuerdo a mi desempefio siento que

logro cubrir los estandares pedidos.




26

Los jefes evitan el favoritismo.
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27

Mis jefes aprecian el trabajo de todos por
igual.

28

Los jefes aceptan opiniones discrepantes
entre los trabajadores.

29

Mi trabajo tiene un significado especial para
mi.

30

A la gente le gusta venir a trabajar aqui.

31

Siento que mi participacion es importante
aqui.




