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Resumen

La investigacion se ha realizado en la empresa SCI - Servicios Cobranza e Inversiones SAC,
con el objetivo de determinar la influencia del clima laboral en la motivacion de los
trabajadores. La empresa es una compafiia que brinda soluciones de negocios al grupo
Scotiabank Per(, que tiene como principal servicio la gestion de cobranza de productos de
consumo, hipotecarios y de medianas y pequefias empresas del grupo Scotiabank y Crediscotia.
Se ha percibo Gltimamente que los colaboradores tienen niveles alto de desmotivacion por el
trabajo que realizan, para identificar las razones, se tomo a los 50 colaboradores que trabajan
actualmente en la oficina de Chiclayo; se les aplicd dos cuestionarios disefiados, adaptados y
elaborados para medir las dimensiones de estudio. El tipo de investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo de nivel correlacional. Se realizaron las pruebas estadisticas correspondientes y se
mostraron los resultados de forma descriptiva, correlacional y de causalidad. Los resultados
indicaron que, de las seis dimensiones que componen el clima laboral, la dimensidn relaciones
(0.798) es la que maés intensidad tiene frente a la motivacion, mientras que la dimension
estructura, la intensidad es méas baja (0.487). Mientras que el andlisis de P valor arrojéo como
resultado que se aceptan las hipétesis de propdsitos, relaciones, recompensas y liderazgo; y se
rechazan estructura y mecanismo auxiliar. Finalmente, se dejan algunas recomendaciones para

su aplicacién en la empresa.

Palabras claves: clima laboral, motivacion, influencia.

Clasificacion JEL: M10, M19



Abstract

The investigation has been carried out in the company SCI - Servicios Cobranza e Inversiones
SAC, with the objective of determining the influence of the labor climate on the motivation of
the workers. The company is a company that provides business solutions to the Scotiabank Peru
group, whose main service is the collection management of consumer products, mortgage and
medium and small companies of the Scotiabank and Crediscotia group. It has been noticed
lately that the collaborators have high levels of demotivation for the work they do, to identify
the reasons, the 50 collaborators that currently work in the Chiclayo office were taken; Two
questionnaires designed, adapted and elaborated to measure the study dimensions were applied.
The type of research had a quantitative approach at the correlation level. The corresponding
statistical tests were carried out and the results were shown in a descriptive, correlational and
causality way. The results indicated that, of the six dimensions that make up the work climate,
the relationship dimension (0.798) is the one that has the most intensity against motivation,
while the structure dimension, intensity is lower (0.487). While the analysis of P value resulted
in the acceptance of the hypotheses of purposes, relationships, rewards and leadership; and
auxiliary structure and mechanism are rejected. Finally, some recommendations for its

application in the company are left.

Keywords: work climate, motivation, influence

JEL Clasifications: M10, M19
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Introduccion

La configuracion de una aldea global en lo econdmico, cultural y social, afecta la
dinamica de las organizaciones, en el sentido de que ya no pueden funcionar con acciones
de rutinas (Ferrell, 2006) y atendiendo solamente lo operativo, sin prestar atencion a la
planeacion estratégica. Aunado a lo anterior, existen diversas consideraciones que se deben
de tomar en cuenta, entre ellas, atender lo que sucede en el medio ambiente, lo que, en la
actualidad, se ha convertido en un imperativo para alcanzar competitividad. (Coutland et
al. 2006).

Ante esta realidad, una estrategia muy valiosa, es conocer la percepcién que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral. Esta
percepcion induce y genera ciertos comportamientos en las personas que forman parte de
la organizacién. Goncalves (1977), denomina a esa percepcion, clima laboral, el cual
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y también sobre su
comportamiento y resultados. Las repercusiones pueden ser positivas o negativas y pueden

afectar la productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Hoy en dia cualquier colaborador que se sienta seguro y confortable se equivoca, en
un mundo tan dindmico y cambiante, se debe estar permanentemente preparado, un reto de
cualquier organizacion es identificar bien el perfil de persona que se va a necesitar, mas
aun si la tecnologia juega un papel importante en la gestion de las empresas, donde los
aspectos de globalizacion, han empezado a convertir a los trabajadores en “personas
globales”. Por ese motivo, no se habla de una moda o de una cuestion coyuntural, sino tener
un compromiso de largo plazo con criterios de sostenibilidad y creacién de valor, expuestos

definitivamente en la cultura corporativa de cualquier empresa.

La cultura de trabajo representa por lo tanto el conjunto de valores y normas de
comportamiento que caracterizan el ambiente laboral de una organizacion, que, si se suman
el clima laboral y la motivacion, los miembros de la organizacion juegan un rol importante
y participan de manera activa cada vez que la empresa logra generar en ellos expectativas
positivas por la manera de gestion que desarrollan. Por lo tanto, el clima organizacional y
laboral constituye uno de los elementos a considerar en los procesos organizativos, de

gestion, cambio e innovacion. Por su repercusion inmediata adquiere relevancia, tanto en



los procesos, como en los resultados, y ello incide directamente en la calidad del propio
sistema y su desarrollo.

La empresa SCI (Servicio, Cobranza e Inversiones SAC) es una compaiiia que brinda
soluciones de negocios al grupo Scotiabank Per(, que tiene como principal servicio la
gestion de cobranza de productos de consumo, hipotecarios y de medianas y pequefias
empresas del grupo Scotiabank y Crediscotia, mediante la utilizacion de diversos canales
como cobranza telefonica, domiciliaria y Courier, entre otros; asi como la atencion al

cliente y la venta de productos financieros a traves del contact center.

En la ciudad de Chiclayo, la empresa opera desde al afio 2008 atendiendo las
necesidades del Scotiabank a través de su diversa cartera de servicio, en la actualidad
cuenta con 50 colaboradores distribuidos entre administrativos y operativos de campo. El
altimo afio en lo que respecta a indicadores del clima laboral, no se han obtenido buenos
resultados, ha habido situaciones de renuncia y en algunos casos se ha rotado el personal
por motivos de conflictos internos, falta de compromiso con la institucion y las nuevas
metas y cambios gerenciales han traido cierto desconcierto en el personal tanto
administrativo como operativo. Esto ha traido como consecuencia, malestar en el equipo
de trabajo, desmotivacion en las funciones diarias y hasta solicitudes de cambio de oficina

y problemas con los integrantes del equipo.

Ante esta situacion se plante6: ¢Existe influencia del clima laboral en la motivacion

de los trabajadores de la empresa Servicios Cobranza e Inversiones SAC?

Asi, el objetivo general de esta investigacion fue determinar la influencia del clima
laboral en la motivacién de los trabajadores de la empresa Servicios Cobranza e Inversiones
SAC. Ademas, se plantearon los siguientes objetivos especificos: determinar la influencia
del propdsito, de la estructura, de las relaciones, de las recompensas, del liderazgo y del
mecanismo auxiliar en la motivacion de los trabajadores de la empresa Servicios Cobranza

e Inversiones SAC.

La investigacion se justifico por la necesidad de conocer la problematica a
profundidad con el fin de obtener resultados que permitan visualizar la situacion y proponer

una solucién para reducir las causas y con eso beneficiar la empresa, los clientes externos
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e internos. Ademas, que la investigacion permita servir como material de referencia a

futuras tesis que encuentran situaciones similares a las expuestas en ésta.
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Il.  Marco tedrico

2.1. Antecedentes

Velazquez (2012) en su analisis sobre los factores que impactan el clima laboral
aborda el analisis de la cultura organizacional y sobre todo en lo relacionado a la
motivacion, liderazgo y la comunicacién. El autor considera que éstos entre otros
factores determinan un clima laboral especifico y que éste tiene un impacto positivo en
la productividad. Asegura que la motivacion y el liderazgo son elementos que guardan
estrecha relacion con la cultura organizacional dominante. Todas estas conclusiones se
obtienen luego del analisis en la empresa Tooling suministros y Herramientas de México
desarrollados en dos etapas, la primera a traves del estudio empirico con las encuestas
realizadas y la otra a través del acercamiento a los directivos de la empresa. Se concluye
que el clima laboral tiene una fuerte relacion con la motivacion producto del analisis

estadistico a partir de las encuestas realizadas.

Segredo (2013) propone un instrumento para el estudio del clima organizacional
en las instituciones del sector salud replicable a otros. Se reflexiona sobre diferentes
formas de determinacion de este clima como vias para mejorarlo. Se fundamenta la
importancia de la incorporacién al inventario de clima organizacional de la dimension
comunicacion con sus cuatro categorias: estimulo al desarrollo organizacional, aporte a
la cultura organizacional, proceso de retroalimentacion y estilos de la comunicacion,
que se miden con sus cinco incisos. Se presentd la clave para calificacion del
instrumento y la interpretacion de los resultados. Se definié una escala ordinal a partir
de las respuestas correctas que clasificaron el clima organizacional en: satisfactorio, en
riesgo e insatisfactorio. Se considerd que la propuesta del instrumento permitio la
exploracion del clima en las instituciones de salud y otros sectores como servicios de

banca, telecomunicaciones y afines.

Ortega y Mercado (2014) en su tesis “El Clima Organizacional, aspecto
estratégico en el servicio al cliente” en la ciudad de Bogota; refiere al clima
organizacional como un aspecto estratégico en el servicio al cliente, que constituye el
elemento diferenciador y que da un valor agregado a la organizacion frente a otras en el
mercado, el servicio al cliente y el clima organizacional que se vive en una organizacion

debe ser comprendido como una estrategia en la que toda la empresa debe de estar
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enfocada. Resulta indispensable contar con personal idoneo y capacitado para satisfacer
las necesidades y expectativas de los grupos de interés relacionados con la organizacion.
Se realizé un analisis del cuél es el punto critico por lo cual no hay una buena atencion,
por eso, se debe tener en cuenta que las competencias al servir al cliente deben de ser
entendidas como una estrategia en la que todos los niveles de la empresa estén directa o
indirectamente comprometidos con los clientes. Esto se dara si todos los procesos se
encaminan al logro de los resultados y a que los individuos que forman parte de la
empresa, interioricen una vocacion legitima hacia el servicio, y se comprometan de
manera directa con los resultados de la organizacion. Ademas, al momento de
seleccionar al personal idéneo a un puesto en una empresa de servicio, se debe de tener
en cuenta atributos personales que son elementos de personalidad que se presentan a
través del respeto, la adaptabilidad, la recursividad, destreza y sensibilidad social,
persuasion, habilidades de comunicacién, entre otros. En los Gltimos afios la atencidn al
cliente es fundamental, y debido a ello, el cliente interno es considerado como pieza
clave para el crecimiento organizacional. El éxito se obtendra por tener un grupo solido

y compacto, que busque conseguir los objetivos de la empresa.

Seisdedos (2015) hace una revision de los conceptos y constructos implicados en
la medida y significacion del clima laboral y su relacion con las actitudes (puesto que el
clima es, en si mismo, una actitud perceptiva de la atmosfera personal e institucional),
con las conductas (entre las cuales esta el rendimiento), y con la satisfaccién que expresa
el sujeto. En el estudio se ha empleado una muestra de 534 profesionales de 61 empresas
de diferentes caracteristicas; ademas de considerar la muestra general de empleados, se
ha utilizado también la matriz de puntuaciones promedio de las 61 empresas en las diez
variables, asi como las distintas sub muestras resultantes de clasificar a los sujetos por
tres criterios a él mismo (edad, sexo y profesion) y a la empresa donde trabaja (tamafio,
tipo y sector de ésta). Se concluye que, en ambas muestras, de empresas y de empleados,
se obtuvieron los indices de intercorrelacion de las diez variables, y sus resultados
relacionados con los estadisticos basicos en la base. Las correlaciones presentan la mitad
superior derecha, por encima de la diagonal, se refiere a los empleados, y la mitad
inferior izquierda, por debajo de la diagonal, a las empresas. Los hallazgos determinan
aspectos discriminativos del constructo de clima laboral, y pueden resultar utiles en el
estudio y control de esos factores ambientales que faciliten el bienestar y productividad

de los profesionales.
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Moran (2016) analiza las competencias laborales de los principales cargos
ocupacionales de un Banco mediano ubicado en la ciudad de Guayaquil basado en las
competencias laborales en el &mbito financiero, que ultimamente han evolucionado de
acuerdo al desarrollo tecnolégico y el marco estratégico de las empresas. En las
entrevistas se encontrd que los cargos directivos, analista y operativo las competencias
deben fortalecerse en los aspectos tecnolégico y de liderazgo. Se concluye luego del
estudio que las competencias mas importantes a nivel de directivos estan relacionadas
con aspectos tecnoldgicos, liderazgo y técnicas comunicacionales. En el caso del cargo
analista las competencias necesarias son las habilidades tecnolégicas, el trabajo en
equipo Yy técnicas comunicacionales. Finalmente, en el caso del operativo las
competencias necesarias estan ligadas con la integridad personal, y trabajo en equipo.
En el andlisis realizado se determinaron indicadores de satisfaccién laboral por nivel
donde se encontr6 que tanto directivos como analistas dan prioridad a ingreso, mientras
en niveles operativos al clima laboral. Existe nivel de satisfaccion bajo con respecto al
horario en niveles directivos, analistas y operativos. En general la satisfaccion es normal

con los comparfieros y con respecto al ingreso que perciben.

Castro y Ramon (2017) en su andlisis buscan como objetivo determinar la
influencia del clima laboral en el desempefio de los funcionarios de negocios del
segmento exclusivo de una empresa del sector bancario en Lima. Para ello analizaron
diversos aspectos de las personas que trabajan en la empresa y se determino si estos
influyen en el logro de metas y objetivos propuestos por la misma. Como parte de la
investigacion se ha elaborado un esquema de analisis que parte de la identificacion y
delimitacién del problema a investigarse, se plasma el marco conceptual y se plantean
antecedentes de estudio. Ademas, se contd con un analisis producto del campo
practico, como el caso de las encuestas. Se realizd el planteamiento del problema
¢Coémo influye el clima laboral en el desempefio de los funcionarios de negocios del
segmento exclusivo en una empresa del sector bancario en Lima?, donde los resultados
encontrados fueron que los funcionarios de negocios segmento exclusivo la mayoria
de veces no presentan errores en su servicio, sin embargo, la mayoria de veces no hace
buenas sugerencias. Asimismo, los clientes no se sienten satisfechos con la atencion
brindada por sus funcionarios ademas que los jefes se interesan por el éxito de sus
funcionarios de negocios segmento exclusivo, sin embargo, para ellos los objetivos de

trabajo son poco retadores, el cumplir con las actividades laborales es una tarea poco
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estimulante, la organizacién no es una buena opcién para alcanzar calidad de vida

laboral y existe un trato poco justo en la empresa.

Chicoma, Chuquitaipe, Samander y Rivas (2017) analizan la motivacion del
empleado y la empresa encontrando la realidad de que las organizaciones cada vez mas
invierten en comprender y mejorar su clima laboral y reforzar su cultura organizacional
debido al estrecho vinculo que existe entre el rendimiento y la satisfaccion de los
empleados, que finalmente se ve reflejada en la sostenibilidad de la empresa. Por ello,
la investigacion identificé cudles son los principales factores en la gestion del talento
gue generan satisfaccion laboral especificamente en los ejecutivos de atencién al
cliente de banca personal en tres de los principales bancos privados de Lima con el fin
de poder brindar conclusiones y recomendaciones que contribuyan para que los
gestores de Recursos Humanos de estas empresas puedan tomar mejores decisiones en
el corto y largo plazo. Se concluye que los ejecutivos tienen un nivel de estrés elevado
debido a la alta carga laboral, las razones que los motivan a seguir en sus puestos, se
debe a que valoran el liderazgo de sus jefes y el trabajo en equipo, por otro lado, los
gerentes de oficina argumentan que los ejecutivos valoran el crecimiento profesional
dentro de la organizacidn; sin embargo, se hall6 que los ejecutivos a pesar de tener
carga laboral elevada y estrés constante, no cambiarian de lugar de trabajo porque
valoran formar parte de empresas de prestigio, que les brindan un status social y

econémico.

Bases tedricas

2.2.1.Clima laboral

El clima laboral estd determinado por el conjunto de factores vinculados a la
calidad de vida dentro de la organizacion. Ademas, constituye una percepcién de lo
que sucede dentro de ella, por eso adquiere valor de realidad en las organizaciones.
(Martinez, 2001).

El clima lanoral esun fenémeno que interviene entre los factores del sistema

organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comporttamiento
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gue tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacién,
etc.). Es asi, que se convierte en un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos
como la estructura, el liderazgo y la toma de decisiones, por tanto, evaluando éste, se
mide de lamanera como es percibida por la organizacion. Este comportamiento tiene
variedad de consecuencias para la organizacion como la productividad, satisfaccion,

rotacién, adaptacioon, etc.

Por otro lado, Kolb (1977) afirma que el interés por la optimizacion del
desempefio y la salud laboral ha incidido en investigaciones que reportan en materia
de comportamiento organizacional la relevancia de variables como liderazgo,
motivacion y clima laboral, particularmente postulando que hay una relacion entre el
liderazgo y el clima laboral, ademas de una asociacién con la motivacion particular
hacia el trabajo. Por tanto, el clima laboral se asocia a cambios en rasgos de

personalidad aparentemente estables.

El clima laboral y la motivacion son dos importantes indicadores del
funcionamiento psicologico del recurso humano en las organizaciones, las
investigaciones vinculadas al tema, reposrtan una directa asociacion entre estas
variables y un nivel éptimo de funcionamiento en cada una de ellas en entidades
exitosas; ademas, se ha vinculado estos elementos con el desempefio y la satisfaccion
en el trabajo, constituyendo todos estos, elementos mediadiores de la relacion con el
cliente y por lo tanto facilitan en su expresion la calidad de servicio que se aspira como

idel de funcionamiento. (Alvarez, 1998).

Davis (1981) define el clima laboral como el ambiente en el cual los empleados
trabajan, ya sea en un departamento, una unidad de trabajo o la organizacion entera.
También es considerado como un sistema que refleja el estilo de vida de una
organizacion. El clima laboral no es algo que se pueda ver o tocar, pero es algo que
estd ahi. Las organizaciones son unicas, cada una tiene su propia cultura, tradicion y

método de accidn los cuales eb su totalidad constituyen el clima laboral.

El clima puede influir en la motivacion, funcionamiento y satisfaccion en el

trabajo. Este puede crear ciertas expectativas acerca de las consecuencias que tienen
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las acciones, los empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones

en base a la percepcion en el clima laboral.

Davis afirma que existen varios elementos tipicos que contribuyen a un clima

favorable, estos son:

- Calidad de liderazgo

- Nivel de confianza

- Comunicacion hacia arriba o hacia abajo
- Responsabilidad

- Sensacién de trabajo util

- Recompensas justas

- Oportunidades

- Presiones razonables de trabajo

- Control, estructura y burocracia razonable

- Implicacion y participacion de los empleados

2.2.2.Dimensiones del clima laboral

Marvin Weisbord describe su modelo “como una pantalla de radar, sefiales
luminosas que nos hablan de los puntos sobresalientes de la organizacion y de sus
aspectos buenos y malos y sobre todo nos ayuda a visualizar la realidad”. “Este modelo
indica donde se debe buscar y qué es lo que se debe buscar para diagnosticar los

problemas de una organizacion” (French Wendell, 1996).

El modelo requiere atender dos aspectos el formal y el informal, el primero
representa la forma oficial en que se supone suceden las cosas y el segundo representa
la forma en la cual suceden realmente las cosas. “La distincion entre formal e informal,
es decir, que se supone lo que debe suceder, en comparacion con lo que esta
sucediendo, es un poderoso elemento de la teoria del Desarrollo Organizacional y es
un punto de partida para comprender la dindmica de la organizacion” (French Wendell,

1996). En ambos se debe de cuidar los procesos.
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En su mismo modelo, Weisbord propone otro enfoque de diagnéstico orientado
al bienestar y a una evaluacion del potencial de la accion en el que congrega a todo el
sistema, se encauza en el futuro, en estructurar las tareas que los individuos pueden
auto estructurar y en facilitar el diagnostico de problemas provocados por la influencia
del medio ambiente.

Los participantes emplean este modelo como un mapa cognoscitivo, examinando
en forma sistematica los procesos y las actividades de cada subsistema, buscando
sefales de problemas y el reflejo que estas acciones han tenido en cada uno de ellos.

Como se muestra en la figura Weisbord mide seis variables: Propositos,
estructura, relaciones, recompensas, liderazgo y mecanismos auxiliares; formula
Preguntas clave de diagnostico para cada una de las variables. “Los problemas podrian
estar ocasionados por estructuras inadecuadas, por un liderazgo deficiente, por

propdsitos que no son claros, también por la falta de mecanismos tiles”.

Proposito

LA qué negocio nos

dedicamos?
Relaciones laborales: Estructura:
¢ Como manejamos el
conflicto entre ¢ Como dividimos el trabajo?
personas?
Liderazgo:
Mecanismos iAlguien mantiene
Auxiliares: ;Contamas equilibrada las Recompensas: ¢, Todas
con tecnologias de casillas? las tareas necesarias
coordinacion tienen incentivos?
adecuadas?

Medio Ambiente

Figura 1. Modelo de las seis cajas de Weisbord

Fuente: French, Wendell y Ceci Bell, Desarrollo Organizacional, Prentice Hall, 5% Edicion,
México, 1996, pag. 127

El Modelo de las seis cajas estd conformado de los siguientes componentes (las cajas):
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a. Propdsito
La responsabilidad de la direccion en las organizaciones es determinar ;Que es la
organizacion? y hacia donde se dirige, manifestando los propositos y la misién de la
organizacion, misma que se debe comunicar a sus empleados.
Una definicion de la mision debe dar respuesta a 3 preguntas ;Quiénes somos?, ¢Qué
hacemos? y ;Por qué lo hacemos? Por lo que la mision “es la declaracion del proposito

y el alcance de la empresa en términos del producto y del mercado”. (Chiavenato, 2007).

En pocas palabras la mision define el papel de la organizacion dentro de la sociedad en
la que se encuentra y significa su razon de ser y existir. Solamente con los propositos o
la Mision se puede elaborar los objetivos, estrategias y planes tacticos en las

organizaciones” (Stringer, 2002).

Si todos los empleados conocen la misidn y valores que orientan su trabajo, todo resulta
maés facil de entender, de saber cuél es su papel y como contribuir de manera eficaz al
éxito de la organizacion.
b. Estructura

Todas las organizaciones, independientemente de su naturaleza o campo de trabajo,
requiere un marco de actuacion para funcionar, ese marco estd constituido por la
estructura organica. En el Modelo de Marvin Weisbord dice que “la estructura de una
organizacion entre otras variables determina muchas veces si el clima laboral de una
organizacion es saludable o no; y que la estructura comprende la distribucién de tareas,

responsabilidades y funciones entre todos los niveles del personal”. (Burke, 1988).

Para hacer un diagnostico del clima laboral es necesario conocer cuél es la estructura de
la organizacion. Por esta razon se define a la estructura organizacional “como la division
ordenada y sistematica de sus unidades de trabajo de acuerdo con el objeto de su

creacion”. (Rojo y Hurtado, 1996).

Estos grupos de trabajo se deben de coordinar de una manera eficaz, para alcanzar
principalmente el objetivo general de la empresa. Asimismo, Robbins define a la
estructura organizacional como “la forma en que actuan divididas, agrupadas y

coordinadas formalmente las tareas” (Robbins, 2000).
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Las definiciones antes mencionadas tienen algo en comun, afirman que la estructura es

la division, la coordinacion y agrupacion de las tareas propias de una empresa

Relaciones

Las personas nunca tienen objetivos e intereses idénticos y precisamente esa situacion
siempre conduce a alguna especie de conflicto, esto se puede evitar si dentro de la
organizacion existe una buena comunicacion entre todos sus colaboradores. La
comunicacion es uno de los elementos y ambitos méas importantes para la organizacion,
ayuda a mantenerla unida, pues proporciona medios para transmitir informacion
necesaria para la realizacion de las actividades y la obtencion de las metas y objetivos

de la organizacion. (Martinez, 2001).

Se define a la comunicacion como “un proceso de dos direcciones como resultado de la
transmision de informacion y un entendimiento entre dos individuos™ (Kossen, 1995).
Asimismo, se refieren al mismo término como “transferir y comprender el significado
de la informacion” (Robbins, 2000).

La comunicacion humana “es un proceso mediante el cual se intercambia informacion,
hechos, datos, ideas, opiniones y emociones para tratar de lograr un entendimiento
mutuo que se traduzca en cooperacion para la accion, dentro de un ambiente de buenas

relaciones humanas”. (Laschinger, Finegan y Shamian, 2001).

Recompensas

Las recompensas (tambien llamadas compensaciones) dentro de la organizacion sirven
para reconocer el desempefio adecuado de los trabajadores en la organizacion. La
compensacion “es el area relacionada con la remuneracion que el individuo recibe como

retorno por la ejecucion de tareas organizacionales”. (Chiavenato, 2007).

Su finalidad es garantizar la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la
organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva, sin
compensacion adecuada es probable que los colaboradores disminuyan su desempefio,

incremente el nivel de quejas o que abandonen la organizacion. (Werther, 2008).
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Kreitner (1998) propone el siguiente modelo general de sistema de compensacion en la
organizacion, en el que presenta con énfasis a los componentes basicos de los sistemas
de recompensas en la empresa; ademas, se observa que las normas de compensacion,
los criterios de contribucion y los tipos de comunicacién estan dirigidos a atraer,
motivar, desarrollar, satisfacer y retener a los empleados dentro de una organizacion.
Asimismo, las compensaciones o recompensas ayudan a que el ambiente laboral de una

organizacion sea agradable, debido a que los empleados estan satisfechos.

Liderazgo

Bennis (1989) enfatiza que el liderazgo es una de las mas importantes expresiones de
poder en las relaciones sociales, y por consiguiente, en las organizaciones, en las
habilidades del lider sin descuidar el entorno del lider, y menciona también que
“liderazgo es la accion de influir en los demas; las actitudes, conductas y habilidades de
dirigir, orientar, motivar, vincular, integrar y optimizar el quehacer de las personas y
grupos para lograr los objetivos deseados, en virtud de su posicion en la estructura de
poder y promover el desarrollo de sus integrantes”.

En una obra (Kangis y Williams, 2000). se describe que Catt y Miller definen que el
liderazgo “es la habilidad de influir en las actividades de otras personas a través de un

proceso de comunicacion, para la obtencion de una meta”.

Mecanismo auxiliar

Marvin Weisbord (Burke, 1988) dice que los mecanismos auxiliares “son los procesos
que toda organizacion tiene que atender para sobrevivir: planeacién, control,
presupuestacion y demas sistemas de informacidn que ayudan a que los miembros de la
organizacion desempefien sus respectivos empleos y alcancen los objetivos

organizacionales.

Los mecanismos auxiliares son una herramienta muy importante para la organizacion,
debido a que ellos ayudan a la misma a realizar sus operaciones, optimizando la calidad
de sus productos. Para otros autores los mecanismos de apoyo son ‘“‘sistemas y
actividades que facilitan el trabajo de la organizacion, estos mecanismos no solamente
tienen la funcion de apoyar, sino también colaborar a crear el contexto de la
organizacion” (Robbins, 2000). Dentro de los mecanismos de apoyo que puede tener

una empresa estan: finanzas y logistica, capacitacion y tecnologia.



21

Finanzas y logistica dan mayor soporte a las diferentes areas de la organizacion, ya que
finanzas se encarga de optimizar y administrar los recursos monetarios de cada una de
las partes de la organizacion, y el departamento de logistica se encarga de organizar
cada una de estas partes. En cuanto a la capacitacion es un mecanismo de apoyo muy
importante para cualquier empresa. La capacitacion “es el proceso educativo de corto
plazo, aplicando de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos”. (Chiavenato, 2007).

Otro mecanismo de apoyo es la tecnologia que se utiliza, ésta facilita los procesos de
una organizacion, la tecnologia mas utilizada son los sistemas de informacién
computarizados, los cuales sirven para reunir, guardar, organizar y distribuir
informacion que servira para la toma de decisiones. Asimismo, estos sistemas son de

gran utilidad para que la informacion sea oportuna y veraz.

2.2.3.La Motivacién

Chiavenato expone que la motivacion se explica en funcién de conceptos como
fuerzas activas e impulsoras, traducidas por palabras como deseo o rechazo. El
individuo desea poder, estatus y rechaza el aislamiento social y las amenazas a su

autoestima.

Las personas son diferentes, asi que sus necesidades varian por lo tanto produciran
diversos patrones de comportamiento; en este sentido existen tres premisas que explican

el comportamiento humano:

- El comportamiento es causado: existe una causalidad del comportamiento.

- El comportamiento es motivado: en todo comportamiento humano existe una
finalidad.

- El comportamiento esta orientado hacia objetivos: en todo comportamiento existe

un “motivo” del comportamiento.
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Ya explicado el término de motivacién, nos ocuparemos de la motivacion en el
trabajo; ya se menciono que la motivacion es un impulso y dentro de una organizacion
mediante este impulso se lograra que el individuo obtenga una satisfaccion de una
necesidad lo cual sera benéfico tanto para la organizacién como para el empleado; esto
permite establecer relaciones satisfactorias entre ambas partes (empresa-empleado).

La motivacién es muy importante para el desarrollo de las actividades en el
contexto laboral. Por lo que la organizacion debe motivar a sus empleados para que

inviertan sus esfuerzos e interés en el desempefio de sus funciones.

2.2.4.Factores que favorecen la motivacion laboral

Lo primero es resaltar que la conducta humana esta orientada a alcanzar unos
objetivos, asi se comprendera mejor los factores que favoreceran la motivacion en el
trabajo; es decir, el trabajador que esté motivado aportard todos sus esfuerzos en
alcanzar los objetivos de la empresa, ya que los objetivos empresariales habran pasado
a formar parte de sus propios objetivos.

Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas o
situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una
retribucion econdémica para cubrir sus necesidades béasicas y las de las personas que
puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio social.
Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo

del tiempo segun el trabajador va cubriendo sus necesidades y deseos.

Para motivar a los trabajadores habrd que tener en cuenta sus caracteristicas
personales como su escala de valores, su nivel cultural, la situacion econémica del
entorno en el que vive o los objetivos 0 metas que esta interesado conseguir mediante
el desarrollo de su trabajo. Evidentemente, las metas u objetivos de un trabajador en un
pais desarrollado son radicalmente diferentes a las de un trabajador en un pais en vias
de desarrollo. La personalidad y las necesidades de los trabajadores son los principales
factores que los empresarios y directivos deben valorar para conseguir garantizar la

motivacion de sus trabajadores.
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Podemos concretar que, para los trabajadores, las principales fuentes de

motivacion externa son las siguientes:

La retribucién econémica. Aunque, en ocasiones, a medida que un trabajador va
elevando su estatus econdmico comienza a disminuir la importancia que le da al dinero.
Por lo que podemos afirmar que el dinero no va a motivar de igual manera a un
trabajador que tenga sus necesidades basicas o primarias cubiertas que a un trabajador

que las necesita cubrir.

El reconocimiento dentro de la empresa. Un reconocimiento continuo al
trabajador podra dejar de ser motivador, el reconocimiento debera ser proporcional al

trabajo que se desarrolle.

La responsabilidad sobre el trabajo. Debera corresponder con la formacién y las

capacidades que el trabajador posea.

El reconocimiento social. Es una gran fuente de motivacion, y en ocasiones una
fuente de motivacion superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo sea valorado y

reconocido por la sociedad.

2.2.5.Modelo conceptual propuesto

El modelo conceptual parte de las dos variables de estudio, por un lado, se tiene
la variable de Clima laboral con sus seis dimensiones (propoésito, estructura, relaciones,
recompensas, liderazgo y mecanismos auxiliares); asi mismo, la variable de Motivacion

con sus tres dimensiones respectivas (existencia, relacion y crecimiento).
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Figura 2. Modelo conceptual propuesto
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1. Metodologia

3.1. Tipo y nivel de investigacion

Enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) refieren que “la utilidad y el proposito principal
de los estudios correlacionales son saber cémo puede comportar un concepto o variable
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas”. Este tipo de estudio mide las
dos 0 mas variables que se desea conocer, si estan o no relacionadas con el mismo sujeto y asi
analizar la correlacion. Dos variables estan correlacionadas cuando al variar una variable la otra

varia también.

3.2. Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental pues como refieren Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006), estas se basan en categorias, conceptos, variables, sucesos, comunidades o contextos
que se dan sin la intervencion directa del investigador, es decir; sin que el investigador altere el

objeto de investigacion.

Por su disefio fue de tipo transversal porque la medicién se realiz6 en un solo momento

describiendo al detalle el fenémeno.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1.Poblacién

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) "una poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174). Es la totalidad del
fendmeno a estudiar, donde las entidades de la poblacion poseen una caracteristica comun. La
poblacion identificada para el estudio fueron el total de colaboradores de la empresa SCI, que

suman 50.



3.3.2. Muestra

Se ha tomado al total de colaboradores que son 50.

3.3.3. Muestreo
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El tipo de muestreo aplicado fue el muestreo censal, que segin Hayes (1999) se desarrolla

este tipo de muestreo cuando es necesario saber las opiniones de todos los clientes o cuando se

cuenta con una base de datos de facil acceso.

3.4. Criterios de seleccién

Colaboradores que pertenezcan a la empresa SCI en un tiempo no menor a los 6 meses.

3.5. Operacionalizacién de variables

Tabla 1:
Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores

Técnica

Instrumento

Planeacién

Organizacion

Propositos S
Distribucion

Responsabilidad social

Distribucion de tareas

Estructuras Responsabilidades

Funciones del personal

Comunicacion

Relaciones Credibilidad

Clima laboral Maximizacion de los beneficios

Equidad

Recompensas Igualdad

Necesidad

Comunicacion

Integracion

Motivacion

Liderazgo .
Capacitacion

Manejo de conflictos

Toma de decisiones

Encuesta

Cuestionario




Mecanismos
auxiliares

Finanzas

Logistica

Capacitacion
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Existencia

Empleo

Salud

Descanso laboral

Necesidades e incentivos laborales

Motivacién Relacién

Autoreconocimiento

Confianza

Encuesta

Respeto

Crecimiento

Resolucion de problemas

Creatividad

Espontaneidad

Desarrollo personal

Cuestionario

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica tomada para la investigacion fue la encuesta a través de su instrumento que fue

el cuestionario. La encuesta es un procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a

la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacion de un numero considerable de

personas. Ademas, permite explorar la opinidn pablica y temas de significacion cientifica y de

importancia en las sociedades. (Grasso, 2006).

a. Confiabilidades:

Alfa de o A Fiabilidad Varianza extraida media
Cronbach — compuesta (AVE)
CLIM-RELACIONES 0.751 0.757 0.859 0.670
ESTRUCTURA 0.711 0.737 0.872 0.774
LIDERAZGO 0.649 0.653 0.789 0.484
MECANISMOS AUXILIARES 0.637 0.668 0.844 0.731
MOTIVACION 1.000 1.000 1.000 1.000
PROPOSITO 0.764 0.776 0.863 0.677
RECOMPENSA 0.694 0.710 0.830 0.620

El alfa de Cronbach toma la medida de la fiabilidad mediante los items (medidos en escala

tipo Likert) que permiten medir un mismo constructo y que estan altamente correlacionados

(Welch & Comer, 1988, p. 187). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es

la consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre
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con los datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra

concreta de investigacion.

Para el analisis de la primera variable, clima laboral, el valor més alto lo obtuvo la

dimension de proposito (0.764) y el valor mas bajo quedd en la dimension de mecanismos

auxiliares (0.637). Se obtuvo como valor maximo a la variable motivacion (1.00).

b. Validez de constructo:

Cargas factoriales.

CLIM-
RELACIONES

ESTRUCTURA

LIDERAZGO

MECANISMOS
AUXILIARES

PROPOSITO

RECOMPENSA

CREL1

0.872

CREL2

0.844

CREL3

0.734

EST2

0.850

EST3

0.908

LID1

0.725

LID3

0.654

LID5

0.714

LID6

0.685

MA2

0.895

MA3

0.812

P2

0.837

P3

0.828

P4

0.803

REC1

0.843

REC2

0.775

REC3

0.740

Se puede apreciar, que las cargas factoriales son mayores a 0.70 y ademas cada item esta

cargando en su respectiva dimension. Excepto en la dimension de liderazgo, en el item 3y 6,

se han obtenido valores algo més bajos.




c. Validez de constructo: Validez divergente por el método de las cargas cruzadas
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gllgll_l\zx-CIONES ESTRUCTURA | LIDERAZGO XE)%IA\L’\IIASRI\IAE(S)S MOTIVACION | PROPOSITO | RECOMPENSA
CREL1 0.872 0.574 0.127 0.565 0.692 0.494 0.492
CREL2 0.844 0.350 0.039 0.595 0.650 0.278 0.688
CREL3 0.734 0.479 0.459 0.671 0.615 0.277 0.499
EST2 0.384 0.850 0.085 0.266 0.375 0.277 0.075
EST3 0.602 0.908 0.231 0.443 0.473 0.470 0.227
LID1 0.249 0.098 0.725 0.269 0.519 0.294 0.242
LID3 0.172 0.246 0.654 0.326 0.401 0.299 0.261
LIDS 0.097 0.136 0.714 0.147 0.373 0.169 0.178
LID6 0.142 0.053 0.685 0.120 0.377 0.223 0.242
MA2 0.582 0.326 0.310 0.895 0.688 0.340 0.604
MA3 0.712 0.393 0.225 0.812 0.525 0.196 0.511
P2 0.422 0.254 0.184 0.278 0.518 0.837 0.250
P3 0.339 0.426 0.337 0.315 0.502 0.828 0.276
P4 0.288 0.416 0.401 0.187 0.377 0.803 0.174
PROMOT 0.798 0.487 0.611 0.718 1.000 0.575 0.714
REC1 0.598 0.076 0.353 0.475 0.647 0.286 0.843
REC2 0.685 0.344 0.186 0.708 0.529 0.161 0.775
REC3 0.309 0.017 0.230 0.374 0.495 0.228 0.740

La validez discriminante se puede evidenciar al comparar las cargas factoriales de todas

las dimensiones, esto es que la carga factorial de un item en una dimensién debe ser mayor a la

carga factorial del mismo item en las demas dimensiones.




d. Andlisis de Colinealidad

VIF
CREL1 1.933
CREL2 1.837
CREL3 1.272
EST2 1.438
EST3 1.438
LID1 1.166
LID3 1.174
LID5 1.362
LID6 1.303
MA2 1.280
MA3 1.280
P2 1.524
P3 1.516
P4 1.636
PROMOT 1.000
REC1 1.436
REC2 1.357
REC3 1.296
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La prueba de colinealidad indica que un item esta formando parte del modelo, esto es

ayudando a explicar su dimension o constructo. Cuando esto no es asi, significa que hay

presencia de colinealidad y el item debe ser removido. El valor de VIF debera ser menor a 10.

Se aprecia que algunos items de las dimensiones no han cargado, por lo tanto, las razones, seran

analizadas en el capitulo de resultados.

3.7. Procedimientos

Mediante documento escrito, se solicitd el permiso respectivo ante la necesidad del

estudio, una vez obtenido ésta, se contacto a los colaboradores y se les informo el proposito de

la investigacion, la forma de participacion y la opcion de responder la encuesta, con eso se pudo

entregar el cuestionario. El tiempo aproximado para recoger la informacion fue de diez dias.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Se verificaron las escalas de medida, asi como los items del cuestionario que se adapto,

estas fueron analizadas a través del alfa de Cronbach para conocer la fiabilidad de la escala de
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medida. Se hizo una prueba piloto y no se identificd problema alguno; finalmente se llevaron a
cabo analisis de regresion lineal con cada una de las dimensiones y para medir la correlacion se
empleo el anélisis de R de Pearson que es una medida de la relacion lineal entre dos variables
aleatorias cuantitativas. Finalmente, los resultados se mostraron en gréaficas para un mayor

entendimiento y explicacion de las mismas a través del programa SmartPLS.



3.9. Matriz de consistencia
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Tabla 1
Matriz de Consistencia
. . . . METODOS DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES TIPO DE INVESTIGACION POBLACION TECNICAS B
ANALISIS DE DATOS
General H1: Hay influencia del
Determinar la influencia del clima clima laboral en la Investigacion cuantitativa, La poblacion esta
laboral en la motivacion de | . . . .
abo .a en la motivacién de los . motivacion de los descriptiva correlacional de corte conformada por el nimero
trabajadores de la empresa Servicios )
Cobranza e Inversiones SAC trabajadores de la empresa transversal. de colaboradores de la Encuesta
Servicios Cobranza e empresa SCI que son 50.
Especificos Inversiones SAC.
- Determinar la influencia del Independiente DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS

¢Existe influencia del
clima laboral en la
motivacion de los
trabajadores de la
empresa Servicios
Cobranza e Inversiones
SAC?

propdsito en la motivacion de los
trabajadores de la empresa Servicios
Cobranza e Inversiones SAC

- Determinar la influencia de la
estructura en la motivacion de los
trabajadores de la empresa Servicios
Cobranza e Inversiones SAC

- Determinar la influencia de las
relaciones en la motivacion de los
trabajadores de la empresa Servicios
Cobranza e Inversiones SAC

- Determinar la influencia de las
recompensas en la motivacion de los
trabajadores de la empresa Servicios
Cobranza e Inversiones SAC

- Determinar la influencia del
liderazgo en la motivacion de los
trabajadores de la empresa Servicios
Cobranza e Inversiones SAC

- Determinar la influencia del
mecanismo auxiliar en la motivacion
de los trabajadores de la empresa
Servicios Cobranza e Inversiones SAC

- Hla: El propésito influye
en la motivacion de los
trabajadores

- Hlb: La estructura
influye en la motivacion
de los trabajadores

- Hic: Las relaciones
influyen en la motivacion
de los trabajadores

- H1d: Las recompensas
influyen en la motivacion
de los trabajadores

- Hle: El liderazgo influye
en la motivacion de los
trabajadores

-H1f: El mecanismo
auxiliar influye en la
motivacion de los

trabajadores

Clima laboral

Dependiente

Motivacion

El disefio fue no experimental, éstas
se basan en categorias, conceptos,
variables, sucesos, comunidades o

contextos que se dan sin la

intervencion directa del investigador.

La muestra fue el total de la
poblacién: 50
colaboradores.

Cuestionario

Las medidas estadisticas a
utilizar:

Alpha de Cronbach
R de Pearson
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3.10. Consideraciones éticas

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion son los que a

continuacion se detallan:

Consentimiento informado: A cada uno de los participantes se les manifesto las condiciones,
derechos y responsabilidades que el estudio involucré donde asumieron la condicion de ser

informantes.

Confidencialidad: Se les informo la seguridad y proteccién de su identidad como informantes

valiosos de la investigacion.

Observacion participante: Los investigadores actuaron con prudencia durante el proceso de

recojo de informacion.



IV. Resultados y discusion
4.1. Resultados Descriptivos

4.1.1.Clima laboral

Propodsitos

7
7

6.8
6.6
6.4
6.2

5.8
5.6
5.4

Planeacion Organizacién Distribucion

Responsabilidad
social

Los resultados descriptivos respecto a la variable de clima laboral en la dimensién
propositos, muestra que el item de distribucion es el que mejor promedio obtiene frente a las
otras. Esto indica que los colaboradores de SCI estan muy de acuerdo en que la empresa conoce
el trabajo que se realiza y distribuye de manera equitativa las responsabilidades y funciones.

Respecto a las otras dimensiones, hay una equidad en cada una de las respuestas.

34
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Estructuras

6.5
6.4
6.3
6.2

6.1

5.9
5.8

5.7

Distribucion de tareas Responsabilidades Funciones del personal

Respecto a los resultados de la dimension de estructuras, tanto en las distribuciones de las
areas como el de las funciones del personal, obtuvieron una equidad en un promedio de 6.5,

mientras que el item de responsabilidades sélo alcanzd el nivel 6.0. Esto indica que los

colaboradores entienden que las funciones no estan claras respecto a las responsabilidades que
tiene cada uno de ellos o del trabajo que realiza.

Relaciones

6.4

6.2

5.8
5.6

5.4

5.2

Credibilidad

Comunicacion Maximizacion de los

beneficios

En la dimension de relaciones, los resultados han obtenidos algunos puntos menos
respecto a los anteriores vistos; el item de maximizacion de beneficios logré una media de 6.4
mientras que la credibilidad sélo un 5.6. Esto quiere decir que los colaboradores de SCI saben

que las relaciones y grado de involucramiento, puede maximizar los beneficios mientras que la
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falta de seriedad o no ser transparente con ellos, estd generando un nivel bajo respecto a la
dimensién.

Recompensas

\
%

\\\Q

.

.

0

_

Equidad Igualdad Necesidad

Queda claro que, en las organizaciones modernas, el sistema de aprendizaje no
necesariamente funciona mediante los castigos, prueba de ello es que el item sobre la necesidad
de mantener presion y ejercer sanciones ayudan a lograr los objetivos (5.08). Por otro lado, hay

una igualdad entre la equidad de trato y recompensas a todos los colaboradores y el trato
igualitario. Ambos lograron una media de 6.24.

Liderazgo

6.8 6.74
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Los resultados de esta dimensién muestran que lo mas importante segin los colaboradores
de SCI, es la capacitacion que brinda la empresa. Esto permite entender el trabajo organizado
y coordinado que se realiza. Asi mismo, el item menos valorado ha sido sobre la libertad de
opiniones y participacion en la toma de decisiones, pues al tener mayormente personal

operativo, no se les involucra en las decisiones a nivel estratégico, por esa razon, obtuvo el
valor medio de 5.86.

Mec. auxiliares

6.5 6.46

6.4

6.36

6.3

6.2

6.1

5.9

5.8

Finanzas Logistica Capacitacion

En lo que respecta a los resultados de los mecanismos auxiliares, ha primado, como era
de suponerse el aspecto financiero, el resultado muestra una media de 6.46 que hace entender
que se viene cumpliendo el trabajo como tendria que ser bajo las herramientas exactas. Por otro
lado, el sistema de logistica ha obtenido una valoracion minima respecto al anterior, en este

caso, los colaboradores indicaron en una media de 6.06 que la logistica no funciona tan bien
como la logistica y la capacitacion.



V. Clima laboral

s

5.96
5.B5
Reladones
Recompensas

Mecanismos... Estructuras

Propasitos Liderazgo
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En los resultados generales sobre la variable de clima laboral, la dimension de estructuras

es la que mejor nivel de valoracion ha conseguido, los colaboradores valoran mucho las tareas

y responsabilidades que la empresa propone a ellos, y por eso entienden que hay una relacion

muy estrecha con lo que hacen. Por otro lado, hay un nivel bajo en las recompensas, los

colaboradores, como muchas veces suele suceder, sienten que no es justo lo que perciben y

quieren més beneficios.

4.1.2. Motivacion

Existencia

6.24
5.54

EMPLEO

SALUD DESCANSO NECESIDADES E
LABORAL INCENTIVOS
LABORALES
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Respecto a la variable motivacion y el analisis de sus dimensiones, se obtuvo para la
primera, la de existencia, que los colaboradores encuentran que la empresa se preocupa por los
aspectos de los descansos laborales (6.24), entendiendo que por la carga de trabajo y lo que
demanda este, las politicas son bastante flexibles, tienen los dias de descanso y se respetan los
feriados. Por otro lado, el nivel obtenido mas bajo (5.10) ha sido que el trabajo no esta en
relacion a la capacidad de empleo del personal, entendiendo que hay que dedicarle a veces mas
tiempo en atender situaciones que no deberian serlo o0 no ameritan. Esto se ve sobre todo en los

procesos de cobranza o ejecucion de carteras morosas.

Relacion

6 5.98

58 5.82

5.6

5.4

5.2 5.08

4.8

4.6
AUTORECONOCIMIENTO CONFIANZA RESPETO

Parte importante del éxito de toda organizacion es la confianza y respeto entre sus
miembros, los niveles obtenidos para esta dimension han demostrado eso, mas la confianza por
las relaciones que se manejan, entendiendo que la mayoria de colaboradores tienen tiempo
trabajando. El item mas bajo ha sido el auto reconocimiento, los jefes directos no tienen gran

aceptacion en esto y eso lo demuestra el nivel de 5.08.
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Crecimiento

6.7

6.62
6.6

6.5
6.42

6.4

6.3
6.2

6.1

5.9
RESOLUCION DE CREATIVIDAD ESPONTANEIDAD DESARROLLO
PROBLEMAS PERSONAL

Sobre el crecimiento, el nivel mas alto alcanzado ha sido el de desarrollo personal, que
ha obtenido una media de 6.62, significando que las politicas estan pensando en el colaborador,
inclusive hay algunos casos de colaboradores que han hecho linea de carrera. Por otro lado, al
ser un trabajo tan parametrado y rigido en funciones, la creatividad se ha perdido en muchos
casos, y solo se cumple lo que la normativa o protocolos indican. Por el este item alcanzo el
nivel de 6.18.

V. Motivacion

6.4 6.39

6.2

5.8 5.74

5.62
5.6

5.4

5.2
EXISTENCIA RELACION CRECIMIENTO

Lo maés valorado dentro de la variable de motivacion, es la dimension de crecimiento

(6.39), este ha obtenido el valor méas alto frente a la relacion y existencia. Eso significa que los
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colaboradores entienden que SCI se preocupa por su desarrollo, pero el reconocimiento a ellos
aun es bajo.

4.2. Resultados del modelo

MAZ 4—0.885—
0.812
*..——'

P2 0837

4—0.828——
083

MECANISMOS
AUXILIAR

P3
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0.113
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0.169
0.908 T
o 0.035
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0.403 .
0.195
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Luego del analisis estadistico, se puede observar que las cargas factoriales han registrado
algunos items que no corresponden, en este caso, al modelo para la investigacion, es decir, los
items no aportan ningun tipo de elemento diferencial, razén por la cual el modelo queda como

se muestra en la figura superior.

Para el caso de la dimensién de Propdsito, el item 1 (planeacién) no genera ningun tipo

de aporte al modelo; mientas que los otros items, como es el caso de la organizacion, obtuvo
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un valor mas alto que los demas, eso significa que los colaboradores de SCI consideran como

primordial el trabajo planificado y que suma a su relacion con la motivacion.

Es probable que el clima laboral dependa mucho segun los estilos de direccion y que los
colaboradores, con un potencial de sobreestimacion, entiendan que es importante involucrarse
en la organizacion. Algunos indicadores como producto de los sesgos emocionales y cognitivos
propios de las autoevaluaciones, encuentran las diferencias parciales de opinion, las
autoevaluaciones de estilo de gestion mostraron capacidad de predecir las percepciones de
clima laboral de los subordinados. Esto sugiere que el grado de desacuerdo entre ambos
evaluadores es sélo parcial y que los posibles sesgos desde ambos puntos de vista, subordinados

y administradores, alteran, pero no anulan, el efecto medido. (Guthrie y Schwoerer, 1994).

Para la dimensidn Estructura, se ha identificado que el item 1 no genera ningun aporte al
modelo planteado, es decir, la distribucion de tareas no tiene ninguna significancia para el
estudio segun los colaboradores. Las funciones del personal es el item mas fuerte, obteniendo

una media de 0.908 frente al 0.850 de las responsabilidades.

Aunque el clima puede estar relacionado con la satisfaccion laboral, no hay que confundir
ambos constructos. En la definicion que da Ekwal (1985), encuentra "un conglomerado de
actitudes y conductas que caracterizan la vida de una organizacion"; cada miembro percibe el
climay lo describe a la luz de sus propias percepciones (y ésta es la base de un estudio como el
presente), pero esto no equivale a decir que el clima esté constituido Unicamente por las
percepciones (se podria evaluar mediante un observador externo). Ademas, las
responsabilidades y las funciones de cada colaborador tienen mucho que ver con la jerarquia de
niveles o las normas que existen en el grupo; en realidad es una estructuracion perceptiva y

cognitiva de la situacion que es comin a la organizacion.

Para la dimension de relaciones, se ha podido determinar que todos los items tienen
relacion con ésta, el item sobre equidad adquirio mayor fuerza en un valor de 0.872, sobre la
credibilidad un 0.844 y el valor més bajo fue para el item de maximizacién de beneficios con
un 0.734.

Estos resultados muestran que, en realidad, los items de la dimension a pesar de ser

independientes del mismo clima laboral, afectan los niveles de motivacion. Por tanto, las
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ausencias Yy retrasos en el trabajo, mas que con el clima, pueden estar relacionados con la
satisfaccion en el trabajo, y corno ésta puede ser una consecuencia del clima de ahi el que la
relacion entre relaciones y clima sea significativa. Por otra parte, hay rutinas laborales,
procedimientos, estrategias, politica de actuacion y personal (pues cada miembro constituye
parte del ambiente para otro miembro), cuyo conjunto es percibido por el individuo e

interpretado como clima. (Melia y Peir6, 1984).

Ademas, mucho influye el estilo de gestion que tiene la empresa, se debe buscar la mas
adecuada para responder creativamente y con flexibilidad a un entorno cambiante y complejo
como el actual, aun cuando su uso sea menos frecuente debido a su caracter contracultural
(Tannenbaum y Davis, 1969). Los datos de este estudio permiten descartar o confirmar
empiricamente esta explicacion alternativa de la relacion positiva de los estilos; exigente,

coercitivo o democréatico deberian tener un impacto positivo.

Sobre la dimension de recompensa, también los tres items guardan relaciéon con ésta,
obteniendo el valor més alto en la equidad (0.843), seguido de la igualdad (0.775) y por ultimo
la necesidad (0.740).

La estrategia que implica el marketing interno es invertir en capital humano, propiciando
un ambiente laboral ideal que repercutira en el desarrollo del trabajo de los empleados y asi en
mejores resultados para la empresa, aumentando la productividad de sus trabajadores y asi la
productividad de la propia empresa. Se ha vivido un cambio generacional en las fuerzas de
trabajo, en la actualidad se busca un crecimiento profesional acompafiado de prestaciones que
le permitan al trabajador crecer personalmente y una estabilidad econdmica. No concretandose
la prestacion de la empresa como solo econdmica, el trabajador busca beneficios emocionales.
Si el trabajador se encuentra motivado, estara mas capacitado y con mayor compromiso para la
obtencion de las metas o de los objetivos de la empresa, buscando cubrir sus necesidades o
conseguir sus objetivos individuales, simultaneamente se conseguira la consecucion de los
objetivos de la empresa. De ahi la importancia de que el capital humano este motivado. (Aguinis
y Henle, 2002).

Respecto a la dimension de liderazgo, los items 2 y 4 no logran significancia en el modelo,
es decir, integracion y capacitacion no corresponden ni aportan al clima laboral. Por otro lado,

los resultados muestran que el item sobre comunicacion logra un nivel maximo de 0.725,
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ratificando asi la importancia que tiene sobre los colaboradores. El item con menos valor fue el

de la motivacion, que obtuvo 0.654.

En palabras de McClelland (1965), la motivacién enfocada en el liderazgo, es el impulso
o fuerza que hace que las personas actlen en buscar del mayor éxito en todo trabajo que
desarrollen. En la investigacion del factor motivador de logro, se encontr6 que la diferencia se
centra en el deseo de ciertos individuos de realizar mejor, que los que les rodean, sus actos o
tareas. Estos colaboradores buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal
de proponer soluciones a los problemas que existen, situaciones en las que pueden obtener una
retroalimentacidn inmediata sobre de su desempefio, con el fin de conocer si estan mejorando
0 no y por ultimo, situaciones en las que puedan establecer metas desafiantes; no obstante a
estos individuos les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren tener el desafio de
trabajar en un problema y asumir la responsabilidad personal del éxito o fracaso. Ademas, estos
individuos motivados hacia el logro consiguen evitar las tareas no muy faciles o muy dificiles.
Al superar barreras o impedimentos para la consecucion de sus objetivos, necesitan o desean
sentir que el resultado de su desempefio, es decir su éxito o fracaso, depende de sus propias

acciones

Finalmente, en la dimensidén de mecanismos auxiliares, el item de finanzas no aporta al
modelo final, entendiendo que es un aspecto inherente a las actividades y que es de suponer, se
necesita para lograr las metas. El item de logistica obtuvo un valor de 0.895 y capacitacion en
un 0.812.

No sirve de nada retribuir economicamente a una persona si no esta motivada y no
desempefia su trabajo en la busqueda de la consecucion de los objetivos de la empresa. Los
colaboradores encuestados valoran su buena relacion con su superior o jefe y lo atribuyen a la
autonomia para desarrollar su trabajo, al respeto y con mayor porcentaje al reconocimiento por
parte del superior o jefe de su trabajo. Por otro lado, las personas entrevistadas que valoraban
mala su relacidn con su superior o jefe, lo atribuyen a la falta de reconocimiento de este a su
trabajo. Los trabajadores exponen con estos datos que el reconocimiento por parte de su
superior o jefe es un elemento motivador para la realizacion de su trabajo, la inversion en estos
elementos motivadores no tiene gasto econdmico, pero si gran repercusion en los trabajadores
y en consecuencia en su desarrollo del trabajo. Ademas, las herramientas son necesarias para el

desempefio de todas las funciones. (Goleman, 2000).



4.3. Correlacién de las variables
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CLIM- MECANISMOS 4 <

RELACIONES ESTRUCTURA | LIDERAZGO AUXILIARES MOTIVACION | PROPOSITO | RECOMPENSA
CLIM-
RELACIONES 1.000 0.573 0.247 0.742 0.798 0.432 0.682
ESTRUCTURA 0.573 1.000 0.189 0.413 0.487 0.436 0.181
LIDERAZGO 0.247 0.189 1.000 0.318 0.611 0.361 0.333
MECANISMOS
AUXILIARES 0.742 0.413 0.318 1.000 0.718 0.323 0.656
MOTIVACION 0.798 0.487 0.611 0.718 1.000 0.575 0.714
PROPOSITO 0.432 0.436 0.361 0.323 0.575 1.000 0.289
RECOMPENSA 0.682 0.181 0.333 0.656 0.714 0.289 1.000

Los resultados del andlisis de correlacion muestran que, todas las dimensiones de la

variable de clima laboral estan relacionadas con la variable motivacion. Aunque las

intensidades no sean muy altas en algunos casos, por ejemplo, el mas bajo de todos se da entre

la dimension estructura con un valor de (0.487), si bien es cierto la correlacion es baja, pero

existente. Por otro lado, le siguen la dimensién de proposito (0.575) se relaciona mucho mas

con la variable motivacion y la que mayor correlacion ha obtenido es la dimension de relaciones

con un valor de 0.798.

4.4. Resultados del andlisis de la causalidad entre constructos.

- Andlisis del coeficiente de determinacién; R?

R cuadrado

R cuadrado ajustada

MOTIVACION

0.866

0.847

El andlisis R? indica cuanto una variable explica a otra. La variable de clima laboral

explica a la variable motivacion pues los valores son muy cercanos a 1, tal cual indica la teoria
estadistica. (Hanke, 2006).




- Probando causalidades basados en Sigma (P Valor)
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Muestra Media de la De§V|aC|on Estadisticos t (|
o muestra estandar P Valores

original (O) M) (STDEV) O/STDEV))
CLIM-RELACIONES -> MOTIVACION 0.403 0.365 0.128 3.142 0.002
ESTRUCTURA -> MOTIVACION 0.035 0.078 0.092 0.381 0.704
LIDERAZGO -> MOTIVACION 0.343 0.342 0.089 3.865 0.000
MECANISMOS AUXILIARES ->
MOTIVACION 0.113 0.125 0.115 0.983 0.326
PROPOSITO -> MOTIVACION 0.169 0.164 0.086 1.972 0.049
RECOMPENSA -> MOTIVACION 0.195 0.211 0.101 1.923 0.050

La tabla indica los valores de sigma obtenidos para cada una de las hipétesis. La regla

estadistica es, si el valor de sigma (p. valor) <= 0.05 se acepta la hipétesis, caso contrario se

rechaza. Por lo tanto, luego del andlisis se rechazan las hipétesis de estructura y mecanismos

auxiliares.

A continuacion, el resumen de las hipétesis aceptadas o rechazadas.

HIPOTESIS PValores| CONDICION
Clima - relaciones 0.002 ACEPTADA
Estructura 0.704 RECHAZADA
Liderazgo 0.000 ACEPTADA
Mecanismos auxiliares 0.326 RECHAZADA
Proposito 0.049 ACEPTADA
Recompensa 0.050 ACEPTADA

4.5. Resultados del analisis de la intensidad entre las dimensiones de los constructos.

- Resumen de intensidades de las causalidades (Coeficientes path o beta)

MOTIVACION
CLIMA-RELACIONES 0.403
ESTRUCTURA 0.035
LIDERAZGO 0.343
MECANISMOS AUXILIARES 0.113
PROPOSITO 0.169
RECOMPENSA 0.195
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Se puede determinar a través de este analisis la intensidad de la causalidad entre las
dimensiones del constructo clima laboral y motivacion. Cabe resaltar que no tiene sentido

analizar la intensidad de aquellas dimensiones cuya hipétesis de rechaza.

V. Conclusiones

Luego del andlisis realizado, se ha podido determinar que, si existe influencia de la
dimension propdsito en la motivacion de los trabajadores de la empresa SCI, lo hallado muestra
que la distribucién del trabajo es lo que mas valora el colaborador, perciben que las funciones
y actividades se ajustan a lo indicado en el cargo. La planificacion, organizaciéon y
responsabilidad social obtuvieron el mismo resultado; ademas, el nivel de correlacion con la

variable motivacion arroj6 un resultado de 0.575, aceptando la hip6tesis planteada.

Respecto al analisis de la influencia de la dimensidn estructura en la motivacion de los
trabajadores, la distribucion de tareas y las funciones del personal, obtuvieron las medias mas
altas, mientras que algunos puntos mas abajo, las responsabilidades. Esto indica que los
colaboradores consideran que la distribucion del trabajo es muy buena y que, ademas, la
correlacion entre la estructura y la motivacion es débil (0.487); esto ha traido consigo que en el

analisis de P valor, se determine que la hipotesis sobre la influencia se rechace.

Para determinar la influencia de las relaciones en la motivacion de los trabajadores de la
empresa SCI, se ha identificado que el indicador de credibilidad obtuvo la media mas baja
(5.60) sobre los siete puntos maximos segun la escala de Likert. Ademas, la maximizacion de
beneficios, fue el indicar con mas ponderacion media (6.40). Esto indica que se debe trabajar
en la comunicacion con el personal para poder lograr incrementar la credibilidad, que ha tomado
como principal aspecto, el hecho de que los encargos y/o peticiones por parte de la jefatura, no
tiene claridad o es muy confuso. El nivel de correlacion es 0.798, el més alto de las seis

dimensiones estudiadas. Finalmente, el analisis de P valor acepta la hipdtesis planteada.

Respecto al analisis de la influencia de las recompensas sobre la motivacién de los
trabajadores, tanto el indicador de equidad como igualdad, obtuvieron promedios iguales (6.24)
en el analisis descriptivo, dando a entender que los colaboradores entienden que la empresa se

preocupa por ellos en un trato justo; pero respecto a la necesidad, la media obtenida fue de 5.08.
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indicando que, en voz de los colaboradores, la empresa debe preocuparse mas por entender lo
que buscan sus colaboradores en ella. La correlacidn ha sido bastante intensa (0.714) y se acepta

la hipotesis planteada por el resultado de P valor obtenido.

En los resultados hallados sobre la influencia del liderazgo en la motivacion de los
trabajadores, el analisis descriptivo arrojé que la capacitacion (6.74) es el indicador que mas
promedio obtuvo, pues al ser una organizacién que requiere de constante preparacion para sus
acciones diarias, el aprendizaje se hace obligado. Por el contrario, la toma de decisiones arrojo
la media mas baja (5.86), entendiendo que, al ser parte de un grupo financiero como el
Scotiabank, las decisiones importantes y trascendentes deben ser consensuadas. El analisis de
correlacion arrojé un nivel medianamente intenso de 6.11 y la hipétesis luego de anélisis de P

valor se acepta.

Finalmente, para el andlisis de la influencia del clima laboral a través de su dimensién
mecanismo auxiliar en la motivacion de los colaboradores de la empresa SCI, se ha encontrado
que el aspecto financiero, como era de esperarse, y la capacitacion, obtuvieron medias altas
(6.46 y 6.36). El indicador de Logistica obtuvo un promedio mas bajo (6.06), que demuestra
que para que se cumpla el trabajo, es necesario contar con las herramientas, equipos y otros
necesarios; asi mismo, hay una correlacién en valor de 0.718 (intenso) pero luego del analisis

P valor, la hipotesis planteada se rechaza.

Por lo tanto, hay una influencia de la variable clima laboral sobre la motivacién de los

colaboradores de la empresa SCI Chiclayo.
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V1. Recomendaciones

Cuidar la igualdad en las relaciones con los empleados y también entre ellos es parte
importante a tener en cuenta, aunque los resultados respaldan las relaciones entre los
colaboradores, se debe vigilar que no exista ningun tipo de discriminacion, falta de criterio en
las decisiones de equipo o falta de compafierismo, ya que ponen en peligro el ambiente de
trabajo. Trabajando cada uno de estos puntos, se asegura un alto grado de motivacién del

equipo.

Acercarse a los empleados y ganarse su confianza es una de las tareas principales para
incentivar un buen clima laboral. Agradecer al equipo por su labor y reconocer sus méritos, es
una manera de enviar un mensaje claro a todos los empleados, que se sentiran valorados y
tranquilos trabajando con los responsables de la empresa y no dudardn en acudir a ellos para

nuevas propuestas o inquietudes.

Cuidar la igualdad en las relaciones con los empleados y también entre ellos es parte
importante a tener en cuenta, aunque los resultados respaldan las relaciones entre los
colaboradores, se debe vigilar que no exista ningun tipo de discriminacion, falta de criterio en
las decisiones de equipo o falta de comparierismo, ya que ponen en peligro el ambiente de
trabajo. Trabajando cada uno de estos puntos, se asegura un alto grado de motivacion del

equipo.

Cuando no se reconoce un trabajo bien hecho, el clima laboral se puede deteriorar
progresivamente. Por ello es importante que SCI cuente con un sistema de reconocimiento que
premie y reconozca logros. A las personas les gusta sentirse valoradas y sentir que su opinion
y tareas cuentan. Incentivar que los empleados a que participen en la toma de decisiones haran
que se sientan parte del equipo y es una forma de transmitirles que son importantes incluso para

decidir hacia donde quiere ir la organizacion.

La flexibilidad ante diferentes situaciones que se presentan en el &mbito laboral y que se

traten de forma personalizada, genera un clima laboral positivo que fomenta el éxito del
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negocio. Para ello saber manejar de forma apropiada las crisis del dia a dia es vital. Mantener
la calma, el orden, transmitir el mensaje adecuado y de forma correcta al equipo y mostrar
seguridad en la gestion del problema son algunos aspectos que ayudaran a fortalecer el
liderazgo. Generarla es primordial a través de técnicas de liderazgo y unas condiciones laborales
adecuadas para evitar, por ejemplo, el absentismo laboral o el bajo rendimiento.

El lugar de trabajo es donde los empleados pasan la mayor parte del tiempo en su dia a
dia, por eso hay que considerar ciertos aspectos esenciales para que se sientan comodos. Un
lugar de trabajo amplio, con una buena distribucion, buena iluminacion, con un orden definido
y limpio, permitira al equipo trabajar correctamente y mejorara su bienestar y su rendimiento
dentro de la empresa. Pizarras donde los integrantes del equipo puedan compartir ideas y
comentarios, cuadros inspiradores y sensacion de marca a través de diferentes atributos son
algunas posibles ideas. Que los equipos y herramientas de trabajo no estén actualizados y no
funcionen correctamente puede llegar a ser frustrante, ademas de dificultar que los empleados

no puedan hacer su trabajo de manera eficiente.
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VIIIl. Anexos

8.1. Anexo 01: Cuestionario

S

USA

wversidad Catolica
santo Toribio de Mogrovejo

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela de Administracion de Empresas

ANEXO 1: INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE INFORMACION
SERVICIOS COBRANZAS E INVERSIONES SAC - GUIA DE ENCUESTA
Cuestionario de Clima Laboral:
El siguiente cuestionario tiene la finalidad de obtener informacion para una investigacion referente a las
caracteristicas de la influencia del clima laboral en la motivacién de los trabajadores de nuestra agencia

de Chiclayo. La informacion obtenida es confidencial, no ponga su nombre en este cuestionario. Su

propésito es la elaboracidn de la tesis para la obtencién de grado de licenciatura en Administracion.

Instrucciones: Responder todas las preguntas con una X de acuerdo a la escala y situaciones sefialadas

a continuacion. Por favor sea sincero.

Escala:
1 2 3 4 5
Ni de acuerdo
Muy de Muy en
De acuerdo ni en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Variable Propésito:

1. ¢ Se da a conocer la mision y vision de la empresa?

2. ¢Estan claramente establecidas las metas y objetivos

internos en la empresa?




3. ¢ Esta de acuerdo con la distribucion de funciones dentro

de la empresa?

4. ¢ Considera que existe una verdadera responsabilidad

social dentro de la empresa?

Variable Estructura:

5. ¢ Esta bien disefiada la distribucién de tareas en mi unidad

de trabajo?

6. ¢ Tiene claro las responsabilidades a su cargo?

7. ¢La division de trabajo se encuentran en base a las

Funciones del personal?

Variable Relaciones:

8. ¢La relacidn con el supervisor de su area de trabajo es

armoniosa?

9. ¢proporciona los canales de comunicacién la credibilidad
de la informacién necesaria que motive a los empleados a

sentirse orgullosos de su trabajo?

Variable Recompensa:

10. ¢L a maximizacion de los beneficios me ayuda a crecer

tanto en lo laboral como en lo personal?

11. ¢Considera que es equitativo el otorgamiento de

estimulos?

12. ¢ Las recompensas otorgadas por la empresa son Iguales

para todos los trabajadores?

13. ¢ Considera que los castigos por cometer un error en el

area de trabajo son necesarios

Variable Liderazgo:

14. ¢ Existe una buena Comunicacion con su jefe inmediato?

15. ¢Las normas de liderazgo del &rea de trabajo ayudan a

la Integracién de los trabajadores?
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16. ¢ La debida Motivacidon dentro de la empresa hace que

se cumplan los objetivos?

17. Es adecuada la Capacitacién que se recibe en la

empresa

18. ¢Su jefe le permite opinar y participar en la Toma de

decisiones dentro de la empresa?

18. ¢ Su jefe tiene un adecuado manejo de conflicto dentro

de la empresa?

Variable Mecanismos auxiliares:

19. ¢Su jefe inmediato tiene ideas que son Utiles el manejo

financiero de las cobranzas?

20. ¢El equipo de Logistica existente es el mas adecuado

para realizar su trabajo?

21. ¢ Sus actividades son apoyadas o complementadas por

un adecuado sistema tecnolégico?

iGRACIAS POR SU COLABORACION BRINDADA!
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8.2. Anexo 02: Cuestionario

ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE INFORMACION

SERVICIOS COBRANZAS E INVERSIONES SAC - GUIA DE ENCUESTA

El siguiente cuestionario tiene la finalidad de obtener informacién para una investigacion referente a las
caracteristicas de la influencia del clima laboral en la motivacién de los trabajadores de nuestra agencia
de Chiclayo. La informacién obtenida es confidencial, no ponga su nombre en este cuestionario. Su

propésito es la elaboracion de la tesis para la obtencién de grado de licenciatura en Administracion.

Instrucciones: Responder todas las preguntas con una X de acuerdo ala escala y situaciones sefialadas

Cuestionario de Motivacion Laboral:

a continuaciéon. Por favor sea sincero.

Escala:
1 2 3 4 5
Ni de acuerdo
Muy de Muy en
De acuerdo ni en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Variable Existencia:
1 2 4 5

de Empleo del personal?

1. ¢ Los horarios de trabajos estan en relacion a la capacidad

importante?

2. ¢Para la empresa la Salud del trabajador es lo mas

laboral?

3. ¢Los trabajadores gozan de un merecido descanso

Necesidades materiales?

4. ¢La remuneracion que percibe Ud. responde a sus




Variable Relaciones:

5. ¢Existe un autorreconocimiento del supervisor hacia los

trabadores por la labor realizada?

6. ¢ Existe confianza entre los trabajadores de la empresa?

7. ¢Hay un adecuado respeto entre todos los trabajadores de

la empresa?

Variable Crecimiento:

8. ¢Existe una buena predisposicién a la Resolucion de
problemas dentro de la empresa?

9. ¢Existe Creatividad por parte de los trabajadores al
momento de realizar su labor encomendada?

10. ¢ Existe Espontaneidad por parte de los supervisores de
la empresa?

11. ¢ Existe un adecuado Desarrollo personal dentro de la
empresa?

57
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R cuadrado ajustada

Coeficientes path

04

035

03

0,25

Coeficientes path

0gs
ng
07s
07
0&s
ng
055
0s
045
04
035
03
025
0z

0.1
005

R cuadrado ajustada

MOTIVACIGN

61



ng

08

07

08

04a

Alfa de Cronbach

04

03

02

01

0g

o o o o o
s tn =] - e}

Fiahilidad compuesta

=
w

0z

0.1

Alfa de Cronbach
ESTRU... LIDERAZGD MECAN... MOTIVA... PROPO... RECOM...

Fiabilidad compuesta

ESTRU... LIDERAZGO MECAN... MOTIVA... PROPOQ... RECOM...

62



Heterotrait-Monotrait Ratio (HTRT)
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