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Resumen

Consideramos de suma importancia llevar a cabo este estudio de investigacion: “Relacion
del Clima Organizacional en el Nivel Motivacional del Personal de la Empresa Memphis -
Chiclayo 2016, mediante entrevistas exploratorias realizadas a los trabajadores de la empresa
se presenciaron varios aspectos negativos que ellos perciben de la empresa como alto nivel de
ausentismo, falta de motivacion y compromiso, falta de comunicacion y trabajo en equipo,
entre otros, por esta razon se vio la necesidad de realizar este trabajo de investigacion que
tiene como objetivo general determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el
nivel motivacional de los trabajadores. La metodologia es de alcance descriptiva mixta. Se
utilizO como técnica de recoleccion de datos una encuesta auto aplicada a todos los
trabajadores de la empresa, y como instrumento de medicion se utilizé el modelo de Marvin
Weisbord para determinar las caracteristicas del clima organizacional, siendo estas sus
dimensiones: Propositos, Estructura, Relaciones, Recompensas, Liderazgo y Mecanismos
auxiliares. Para la variable de motivacion se ha tomado los conceptos de Alcazar y Ferreiro,
en el cual se dan 3 componentes de motivo: extrinseco, intrinseco y trascendental. Para su
posterior analisis, se utilizaron el programa estadistico SPSS version 20. Los resultados en
general evidenciaron que no existe relacion del clima organizacional y la motivacién de los
trabajadores de la empresa, excepto en la correlacion de Recompensa vs Motivacion

Extrinseca e Intrinseca, y en la correlacion de Liderazgo vs Motivacion Intrinseca.

Palabras Claves: Clima organizacional, motivacion, clima laboral.



Abstract

We consider it of most important to carry out this research study: "Relationship of the
Organizational Climate in the Motivational Level of the Personnel of the Company Memphis
- Chiclayo 2016" has as a general objective to determine if there is a relation between the
organizational climate and the motivational level of the workers. The methodology is of
mixed descriptive scope. A self-applied survey was used as a data collection technique for all
workers in the company, and as a measuring instrument the Marvin Weisbord model was used
to determine the characteristics of the organizational climate, these being its dimensions:
Purposes, Structure, Relationships, Rewards, Leadership and Auxiliary Mechanisms. For the
variable of motivation, the concepts of Alcazar and Ferreiro have been taken, in which three
components of motive are given: extrinsic, intrinsic and transcendental. For its later analysis,
the statistical program SPSS version 20 was used. The results in general showed that there is
no relation of the organizational climate and the motivation of the workers of the company,
except in the correlation of Reward vs. Extrinsic and Intrinsic Motivation, and in the

correlation of Leadership vs. Intrinsic Motivation.

Keywords: Organizational climate, motivation, work climate.
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I. Introduccién

Actualmente el estudio del clima organizacional y la motivacion es un tema de gran interés
para muchas empresas que se han visto presionadas a competir en el sector empresarial, dando
importancia el capital humano y buscan un continuo mejoramiento del ambiente
organizacional donde se desarrollan, porque las emociones de los colaboradores se encuentran
intimamente relacionadas con su motivacién, esto a su vez esta fuertemente relacionado con

los resultados financieros (Astuquipan, 2011).

Segun Ana Maria Gubbins, Gerente General de GPTW en el Per( (citado por Astuquipan,
2011), Las empresas esperan contar con personal mas productivo, comprometido, creativo e
innovador, para ello deberian también fomentar un clima laboral positivo, donde sus
empleados perciban que sus directivos y lideres estdn comprometidos y se preocupan por
ellos ,porque un éptimo clima positivo propicia una mayor motivacion, es decir cuando un
trabajador que se encuentra mas motivado, reconocido y esta bien liderado, es mucho mas

productivo y rentable para la empresa.

La empresa Memphis es una Sociedad Andnima Cerrada — sala de tragamonedas, se
encuentra ubicada en la avenida Balta 399, y se dedica al rubro de entretenimiento, ofreciendo

al pablico, mesa de juegos, tragamonedas, sorteos semanales, alimentos y bebidas de cortesia.

Tomando en cuenta lo anteriormente dicho, mediante entrevistas exploratorias y no
estructuradas realizadas a los trabajadores de la empresa Memphis de la ciudad de Chiclayo se
les preguntd con respecto al clima laboral que perciben y que tan motivados se encuentran,
mencionaron que no se sienten involucrados con su trabajo porque la relacion entre
compafieros no es buena, ademas muestran mucha indiferencia entre ellos, falta de
comparfierismo y trabajo en equipo, agregando ademas alto nivel de ausentismo, también
indican que sus salarios no cubren del todo sus necesidades, no realizan reuniones que
fomenten buenas relaciones, tampoco reciben capacitaciones y no sienten reconocimiento
alguno por parte de sus directivos. Esto muestra que los trabajadores de la empresa Memphis
no se encuentran motivados ni satisfechos con su trabajo por varias causas que ellos perciben
en su ambiente laboral, tampoco son carismaticos, ni atentos, lo cual repercute y se ve
reflejado en la atencidn al cliente y muchas veces a causa de ello los clientes se quejan, se

puede concluir la ausencia de liderazgo por parte de los jefes.
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En base a los distintos problemas ya mencionados que existen en la empresa Memphis
Chiclayo, se puede aparentar que el clima organizacional que perciben se ve reflejado en la
motivacién de sus trabajadores y por ende en la eficiencia y productividad de la organizacién,
por ello se ve la necesidad de realizar un diagnostico mas profundo tanto del clima como del
nivel motivacional de los trabajadores, que permita dar respuesta al problemas planteado
¢Existe Relacion del clima organizacional en el nivel motivacional del personal de la empresa
Memphis — Chiclayo 2016?, la respuesta de esta interrogante se encuentra en la hipétesis,
afirmando que no existe relacion del clima organizacional y la motivacién, excepto en la
correlacion de Recompensa vs Motivacion Extrinseca e Intrinseca, y en la correlacion de

Liderazgo vs Motivacion Intrinseca.

En el primer capitulo se muestra la introduccion, en donde se describe la formulacion de la
problematica planteada. La teoria se basa en tener una mejor comprension del tema para el
estudio de investigacion. En la metodologia se utilizo como técnica de recoleccion de datos,
una encuesta auto aplicada para ser procesada mediante el programa SPSS y andlisis de
correlacién de Spearman. A nivel de resultados a traves del andlisis de tablas y graficos se dio
respuesta a la hipotesis plantada. Del mismo modo se presentan las conclusiones y
recomendaciones para colaborar a la empresa una mejora del clima organizacional y
motivacion a sus trabajadores. La Gltima parte presenta las referencias bibliograficas y los

anexos respectivos.
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Marco Tebrico

2.1  Antecedentes de la Investigacion

Con frecuencia se consideran como similares los términos motivacion y clima
organizacional, e incluso satisfaccion y cultura organizacional, sin embargo existen diferentes

teorias, conceptos e investigaciones (Chaparro, 2006).

Para Toro (como se citd en Chaparro, 2006), establece la diferencia entre satisfaccion
laboral, motivacién y clima organizacional, aclarando que, aunque los tres tienen efectos en la
productividad, la motivacion es un interés que promueve la accién, 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 nivel mas profundo de presunciones béasicas y creencia 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 al clima organizacional en la medida
que puede afectar los modos de percibir la realidad. Del mismo modo Toro expone que el
clima organizacional es una variable independiente en relacion con la motivaciéon y el
compromiso; el compromiso es una manifestacion de la motivacion; el clima regula la

motivacion y, por ende, el compromiso organizacional.

Para (Romero, 2016) en su estudio de investigacion, se orienta a describir y comparar los
factores motivacionales y su relacion con el clima organizacional. Se utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos una encuesta autoaplicada y como instrumento de medicion se uso el
cuestionario “Escala de Opiniones CL - SPC”, de la Dra. Sonia Palma Carrillo, para
determinar las caracteristicas del clima laboral, el cual estd conformado por 50 items
agrupados en 5 factores. Para la variable motivacion se ha tomado como base los conceptos
de Alcéazar y Ferreiro, en el cual se dan 3 componente motivacionales: Extrinseco, Intrinseco

y Trascendental.

El andlisis de resultados se realiz con base en un comparativo general de promedios de los
diferentes factores motivacionales y de las dimensiones del clima laboral. Se concluyé que

tanto el nivel de clima organizacional y motivacion de los trabajadores estan en niveles muy
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bajos y a pesar que tedricamente el clima organizacional influye en el nivel motivacional de
los trabajadores; en la Municipalidad Provincial de Santa Cruz Cajamarca no existe
correlacion entre ambas variables, resultado obtenido después de realizar la prueba de
coeficiente de correlacion de Spearman. De esta manera se puede observar que, aungue no se
haya encontrado relacion entre ambas variables es de suma importancia que la empresa tenga
la iniciativa de lograr que sus trabajadores se sientan orgullosos y comprometidos con su
trabajo, cuya finalidad sera para el bien de la empresa porque un trabajador motivado,
comprometido hace bien las cosas, y por ende es mas eficiente, creativo, productivo y
colaborador.

Asimismo, (Guitierrez, 2015) en su trabajo de investigacion cuyo objetivo fue determinar
la Influencia de los factores Motivacionales y de Higiene segun Frederick Herzberg en el
Clima Organizacional del Supermercado “Metro’’. Para recolectar los datos se utilizaron dos
cuestionarios de tipo encuesta. La primera para medir los factores motivacionales y de

higiene, y la segunda para el clima organizacional.

Se utilizé la teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y la Teoria de Litwin y Stringer
respectivamente. Para la medicion de la influencia de una variable sobre la otra se utilizo el
coeficiente de correlacion de Spearman. Asimismo, se demostro la validez y confiabilidad de

dichos instrumentos y los datos recopilados fueron analizados con el programa SPSS.

La muestra fue de tipo censal, con la participaciéon de los 30 colaboradores del
“’Supermercado Metro”’ de la ciudad de Lambayeque. EI método de investigacion utilizado
fue el descriptivo. Dicha investigacion concluyo que la motivacion segun Herzberg se
encuentra en un nivel alto en un 53.33% y en la variable clima organizacional el nivel es
regular en un 50%, es decir que los factores motivacionales segun Herzberg influyen en un
90.60% en el clima organizacional y los factores de Higiene influyen en un 88.10% en el

clima organizacional del Supermercado Metro.

Por otro lado, (Chaparro, 2006), en su investigacion realizada en el sector de las
comunicaciones en Bogota, se orienta a describir y comparar los factores motivacionales y su

relacion con el clima organizacional, en empleados de una empresa publica y privada.
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El andlisis de resultado se realiz con base en un comparativo general de promedios de los
diferentes factores motivacionales y de las dimensiones del clima laboral en relacion con
algunas variables demogréficas que sirvieron de punto de comparacién, contraste o afinidad
para describir y analizar la motivacion laboral y el clima organizacional de las dos empresas.

Como conclusidn no existen diferencias significativas en cuanto el clima y la motivacion
laboral entre los empleados de una empresa publica y privada en el sector de comunicaciones,
las diferencias pueden ser en lo cultural, legal y juridico. Cabe mencionar con respecto a este
articulo si bien es cierto que no se encontr6 correlacion entre ambas variables, se puede llegar
a la conclusion de poder mejorar sus politicas de recursos humanos con el fin de brindar una
calidad de vida satisfactoria a los empleados haciéndoles participe de mejorar el clima laboral,
motivar al personal, colaboracion y compromiso de grupo para el mejoramiento de la

productividad, eficiencia, competitividad y calidad de servicio que ofrece la empresa.

En su investigacion de (Banegas & Cardona , 2017) tiene como objetivo determinar la
incidencia del clima organizacional en la motivacion de los empleados de la Universidad
Catolica de Cuenca-Matriz. Para diagnosticar el clima se aplicd un cuestionario denominado
CLIOUN ing, que plantea tres dimensiones: gestion institucional, retos individuales e
interaccion. Para medir el nivel motivacional laboral del personal administrativo y docente de
la institucion, se utilizo el cuestionario realizado por Ancona, Camacho y Garcia (2012), que
tiene cuatro dimensiones: incentivo econdémico, realizacion personal, relaciones

interpersonales y estabilidad de vida.

El estudio es de naturaleza descriptiva, transversal y correlacional. El anlisis de fiabilidad
presento un coeficiente de alpha de Crombach para la escala de clima y de motivacion laboral
siendo de 0,869 y 0,914. Los resultados evidencian que el clima percibido por el personal es
favorable y en el caso de la motivacion laboral se reportdé con un nivel muy favorable,
finalmente el estudio demuestra que existe una relacion positiva moderada que es significativa
al nivel de p<0,01, entre el clima y la motivacién, sin llegar a establecer un sentido de

causalidad.

Para (Palma, 2000) en su presente trabajo estudia la motivacién y el clima laboral en
trabajadores de instituciones universitarias, cuyo objetivo es describir y comprar las

caracteristicas de motivacion y clima laboral. La muestra fue de 473 trabajadores de tres
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universidades privadas de Lima, Perd. Los instrumentos empleados fueron dos escalas de
motivacion y clima laboral bajo el enfoque de McClelland y Litwing que fueron procesados
con el programa de SPSS.

Los resultados evidencian niveles medios de motivacion y clima laboral, y diferencias solo
en cuento a la motivacién a favor de los profesores y trabajadores con mas de 5 afios de
servicios; sin embargo, en relacion con el clima laboral no se detectaron diferencias en

ninguna de las variables de estudio.

En su estudio de investigacion (Ferrer, 2010) que se llevd a cabo durante un afio en una
Pyme del sector industrial enfocada en la fabricacion de cuchillas industrial en la ciudad de
Cali, cuyo objetivo es identificar la variable de clima organizacional influyente en el
compromiso de los trabajadores con la certificacion de calidad. El estudio es de tipo
descriptivo, la informacion se recolecto a partir de la técnica de un grupo focal con un modelo
etnogréfico, cualitativo, permitiendo tener un acercamiento al contexto social que consta de
12 personas y se escogio el modelo de las Seis casillas de Weisbord porque permite a
visualizar la realidad de la organizacidn con el fin de conocer las percepciones y compromisos

del trabajador frente al sistema de gestion de calidad.

Resultado de esta investigacion, se logro identificar la variable interviniente en los
trabajadores como fue la “comunicacién”, variable directamente influyente y se desprendieron

en trabajo en equipo y la motivacion.

También (Pefia, Diaz, & Carrilo, 2015) menciona que en las empresas familiares debe
prevalecer un clima organizacional en el que el ambiente de trabajo permita a los trabajadores
sentirse satisfechos por su labor, de tal manera que establecen un compromiso mas fuerte
hacia la organizacion. Se llevo a cabo con la finalidad de conocer la relacién que existe entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y
operativos de una pequefia empresa familiar de la industria metal mecanica ubicada en
Monclova, Coahuila, a fin de proporcionar al directivo de la empresa, sugerencias de cambio,

reforzamiento y/o mejora.
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La muestra fue por consenso, formada por 20 trabajadores a quienes se le aplico un
cuestionario estructurado, tipo escala de Likert, para diagnosticar el clima organizacional se
utilizod el “Modelo Organizacional de Seis Casillas de Weisbord” (1976), compuesto por 35
items correspondientes a 7 variables, y para medir la satisfaccion laboral se redisefio el
instrumento de JSS de Spector (1985), que consta de 40 reactivos considerandose 10
variables, usando el programa de SSPS. El andlisis de fiabilidad arroja un coeficiente de alpha
de Crombach para la escala de satisfaccion laboral y de clima organizacional de 0.89 y 0.851

respectivamente.

Ante el resultado los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el trabajo que
realizan, perciben bien el clima organizacional y por ende se encuentran motivados, los
autores manifiestan que es de vital importancia recodar que la apreciacion de cada trabajador
es diferente y ésta determina su comportamiento en la organizacion por lo que se recomienda
hacer evaluaciones periddicas del clima organizacional y satisfaccion laboral, dando al
directivo una propuesta con estrategias de mejora, de reforzamiento, a su vez, hacer hincapié
en el proceso de induccion para favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la mision,
vision y los valores de la empresa para que se sientan incluidos en el logro de objetivos y en
los resultados de productividad; reforzar los procesos de comunicacién formal e informal,
incrementando los elementos que se refieren a proporcionar reconocimiento al personal (por
el esfuerzo, por ser eficiente, por su rendimiento, por estar capacitado, por hacer propuestas

innovadoras, etc.).

Otro estudio realizado por (Guaraca & Suntaxi, 2011) tiene como finalidad realizar un
diagnostico del Clima Organizacional del Ministerio de Relaciones Laborales con el objetivo
de disefiar un modelo para detectar posibles deficiencias y areas de mejora aplicado a los
trabajadores, el modelo que utilizaron fue de Weisbord que consta de 6 variables aplicando un

Focus Group a un numero de 10 servidores.

Se concluye en base a los resultados de la encuesta, existe un clima organizacional dentro
del promedio bueno siendo este del (3,5) y que, a pesar de sus falencias en su clima, tiene
muchas oportunidades que se debera aprovechar para mejorar como: la presencia de un
liderazgo participativo, fortalecer la motivacion, eventos sociales de integracion, sistemas de

recompensas.
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Los investigadores (Esquivel, Segura, Machorro, Aguilar, & Hernandez, 2015) en su
trabajo pretender conocer la situacion actual de las MYPES de la zona centro de la ciudad, a
efecto de analizar, disefiar y evaluar soluciones factibles que contribuyan a lograr la mejora de
las Pymes. Se utiliz6 como método de investigacion el modelo de Marvin Weisbord, no se
determind muestra porque se trat6 de un levantamiento censal del mismo modo se aplicd un
cuestionario de la escala de Likert. El instrumento fue utilizado en la zona centro de la ciudad
de San Juan Bautista Tuxtepec, Oaxaca y se considera que tiene los aspectos mas relevantes
para conocer las problematicas generales de las Pymes, lo que permitird contar con la
informacién necesaria para que distintos agentes contribuyan a proponer estrategias de mejora

para las empresas de Tuxtepec.

Por altimo, (Gonzales, Varela, & Fortoul, 2015) realizo su trabajo de investigacion con el
propodsito de las areas de oportunidad cuando la organizacion educativa establece una nueva
estrategia para el cumplimiento de sus objetivos institucionales, en este caso a traves de
implementacion de la evaluacion formativa. Su objetivo es realizar un diagnostico del clima
organizacional a través del modelo Weisbord, que consiste en el analisis de 6 categorias de la

organizacion.

Se utilizd6 el método cualitativo para comprender los fendmenos sociales desde la
perspectiva del involucrado, con un cuestionario de respuesta abierta para explorar las
diferentes etapas del proceso de evaluacion. A nivel de resultado el diagnostico del clima
organizacional se centré6 en las cuestiones internas de la organizaciébn y plantea

principalmente las preguntas que corresponden a al ajuste entre lo que es y lo que deberia ser.

En base a los antecedentes ya presentados, se rescata la importancia de analizar los factores
motivacionales y como estos influyen de manera positiva o negativa en el clima
organizacional, de tal manera que ayude a comprender, evaluar y proponer mejoras ante la
situacion problematica planteada. Cabe mencionar que el capital humano es el mas importante
en una organizacion, por ello debe darse un clima laboral positivo donde se promueve la
felicidad del trabajador, elevan las ganas de llevar mejores ideas y trabajar mas en funcién de

resultados.
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2.2 Bases tedricas cientificas

Concepto del clima organizacional

El clima de una organizacién es complejo, en el que intervienen mdltiples variables:
contexto social, condiciones fisicas, estructura formal de la organizacién, los valores y sus
normas vigentes en el sistema organizacional, influencia en los procesos organizacionales y
psicolégicos como la comunicacion, la toma de decisiones, la solucion de problemas, el
aprendizaje, la motivacion y, por ende, su influencia en la eficiencia de la organizacion y en la

satisfaccion de sus miembros.

(Castilla & Padilla, 2011) comenta que la mayoria de las organizaciones enfrentan nuevos
retos encaminado hacia el talento humano; obligando asi a adoptar nuevos roles y estrategias
para hacerlas mas eficientes para asi alcanzar un aumento de la productividad, sin perder de
vista el recurso humano. Por ello, es necesario que estas se encuentren en optimas condiciones
desde el interior de las mismas, en donde exista satisfaccion de su personal, y que impacte en

la productividad.

También describe que el concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

e EI Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la Organizacion en
que se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser externas

o0 internas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros que
se desempefian en ese medio ambiente, esto ultimo determina el clima
organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en

que se desenvuelve.

e EIl Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas
que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo, cuando

aumenta la motivacion se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que
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hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion éste disminuye también,
ya sea por frustracion o por alguna razon que hizo imposible satisfacer la

necesidad.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra 'y de una seccion a otra dentro de

una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

Desde este tema se despierta el interés de los estudios, de tal manera que ayude a visualizar

de manera detallada los incidentes que se pueden encontrar en la organizacion y a su vez sea

de suma

importancia elaborar estrategias que ayuden obtener un &ptimo clima

Organizacional.

Otras definiciones del clima organizacional segun los siguientes autores:

El clima organizacional es un concepto relativamente nuevo en el ambito de la
psicologia/organizacional y su definicion o su utilizacion varian a menudo en
funcion de los investigadores que lo estudian. El clima constituye la personalidad
de una organizacién y contribuye a la imagen que esta proyecta a sus empleados e
incluso al exterior. Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede
jugar un cierto papel en su forma de comportarse, a la ves 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 satisfaccién y la productividad, que estan influidas por las

variables del medio y las variables personales. (Brunet, 2002).
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(Rodriguez, 2005), menciona que el clima organizacional se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto a su
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él, y las diversas regulaciones formales es que afectan a
dicho trabajo. El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa, un buen clima va a traer como
consecuencias una mejor disposicién de los individuos a participar activa y
eficientemente en el desempefio de sus tareas, un clima malo, hara dificil la
conduccion de la organizacién y la coordinacion de las labores. También afecta el
grado de compromiso e identificacion de los miembros de la empresa. Del mismo
modo es afectado por los compromisos y actitudes, un individuo puede ver como el
clima de su organizacion es grato y sin darse cuenta contribuir con su propio
comportamiento a que este sea agradable; en caso contrario sucede que las personas
hacen amargas criticas al clima organizacional, sin percibir que son sus actitudes
negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y descontento. Por ultimo
menciona que el ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser uno de los

indicadores de un mal clima laboral. (p. 161-163).

Para (Chiavenato E. , 2006), el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmdsfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asi mismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra distintos
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos tipos, como el tipo
de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas trazadas, los reglamentos
internos. Ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento

social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

Para Alvarez, (como se cit6 en Garcia, 2009) define el clima organizacional como
el ambiente de trabajo resultante de la expresiébn o manifestacién de diversos
factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente en el cual las
personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccion vy

comportamiento, y, por lo tanto, en su creatividad y productividad.



22

Teoria de Marvin Weisbord

El Modelo de las seis casillas de Marvin Weisbord se describe “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”. (Burke, 1988)
“Este modelo indica donde se debe buscar y qué es lo que se debe buscar para diagnosticar los

problemas de una organizacion” (Wendell & Ceci, 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 dinamica de

la organizacion” (Wendell & Ceci, 1996 ). En ambos se debe de cuidarlos procesos.

En su mismo modelo, Weisbord propone otro enfoque de diagnostico 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.

En la Figura 1 se presenta el Modelo de Weisbord que mide seis variables: Propdsitos,
Estructura, Relaciones, Recompensas, Liderazgo y Mecanismos auxiliares. “Los problemas
podrian estar ocasionados por estructuras inadecuadas, por un liderazgo deficiente, por
propdsitos que no son claros, también por la falta de mecanismos auxiliares” (French y Bell,
1996). EI Modelo de Weisbord facilita el diagndstico de problemas provocados por la
influencia del medio ambiente externo, examinando en forma sistematica los procesos y las
actividades de cada subsistema de la organizacion, buscando sefiales de problemas y el reflejo
que estas acciones han tenido en cada uno de ellos, como se cit6 en (Pefia, Diaz, & Carrilo,
2015).



Propdsito:

éA  gué negocio

Relaciones laborales:

idComo  manejamos el

conflicto entre personas?

dedicamaos?

nos

Liderazgo:

K

éAlguien

equilibradas las casillas?

Mecanismos Auxiliares:
éContamos con tecnologias
de coordinacién

adecuadas?

mantiene

\_//

.

Medio Ambiente

Estructura:
iComo dividimaos
trabajo?

el

Recompensas:
tareas necesarias

incentivos?

éTodas las
tienen

/'

Figura 1 Modelos de las seis Casillas de Marvin Weisbor

Fuente: French Wendell y Ceci Bell; Desarrollo Organizacional, Prentice Hall, 5ta Ed. Mexico, 1996,

pag. 128

Los factores que determina el clima organizacional son los siguientes, segin Marvin

Weisbord como se cit6 en (Yanet, 2011):

Proposito: la direccion tiene la responsabilidad de determinar, (Qué es la
organizacion? ¢hacia donde se dirige? ;Dentro de qué “empresa” nos encontramos?
Da a conocer si existe claridad de los propositos, misién, y la meta organizacional,

y si esta es apoyada por el equipo de trabajo, y comunicada a sus empleados.

Estructura: se refiere a la forma en que la organizacion divide el trabajo en las
diversas areas, sea de manera horizontal en departamento y secciones o vertical en
niveles jerarquicos. Lo principal es conocer si existe un ajuste adecuado entre el
propésito y la estructura, del mismo modo hace referencia a las siguientes
preguntas: ;Coémo nos dividimos el trabajo?, ¢La division del trabajo es flexible?,
¢La estructura esta bien disefiada?, ¢La division de trabajo ayuda en los esfuerzos
para alcanzar las metas?, se refleja la percepcion que los trabajadores tienen que

estar bien organizados y de tener una clara definicion de sus roles vy

responsabilidades.
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En fin, las organizaciones deben optar por la estructura congruente a sus objetivos
organizacionales y las circunstancias prevalecientes, ademas se debe estar
consciente de la necesidad del cambio de estructuras conforme cambian las

circunstancias.

Relaciones: describe las relaciones entre el personal, como interactdan los
trabajadores para efectuar sus tareas, como son tomadas y comunicadas las
decisiones, los conflictos surgen en las organizaciones dado que las personas nunca
tienen objetivos o intereses idénticos, esto se puede evitar si hay si hay una buena

comunicacion entre todos sus colaboradores.

Weisbord sostiene que existen tres tipos de relaciones de trabajo que son las mas
importantes: entre individuos; entre unidades (departamentos) que realizan tareas
diferentes; y entre las personas y la naturaleza y requerimientos de sus trabajos.
Weisbord se refiere a su grado de interdependencia, normas de conducta, manejo de
conflicto, flujo de informacion y el sentimiento que tienen los empleados de

confianza y ayuda mutua que existe dentro de los grupos de trabajo.

Recompensas: el sistema de recompensa incluye la manera en que las personas son
recompensadas por su trabajo tanto monetario como no monetario, se refiere al
nivel de satisfaccion ante las recompensas y reconocimientos recibidos por la
organizacion. 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 abandonen la

organizacion (Werther, 2008).

Liderazgo: ¢Alguien esta manteniendo el equilibrio entre las cajas? ¢(Cémo lo
hace? son las apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion

para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
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Liderazgo es la accion de influir en los demas, las actitudes, conductas y
habilidades de dirigir, orientar, motivar 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 (Madrigal 2005).

Sin embargo, Weisbord sefiala que la tarea esencial del lider es observar las sefiales
detectadas de los otros cuadros y mantener un equilibrio entre ellos, de tal manera
que se debe de determinar en qué medida los lideres organizacionales estan
definiendo objetivos, expresando los propositos en programas, defendiendo la
integridad de la organizacién y manteniendo el orden con respecto al conflicto

interno.

e Mecanismos auxiliares: Se refiere a los variados procedimientos formales, las
adaptaciones informales, y los sistemas de la administracion que ayudan a
coordinar y controlar el trabajo de la organizacion. Weisbord considera los
mecanismos Utiles como aquellos procesos que debe realizar toda organizacion para
poder sobrevivir: incluyéndose la planeacion, el control, la presupuestacion y otros

sistemas de informacién que ayudan a cumplir con los objetivos de la organizacion.

Concepto de motivacion

Hablar de motivacion no es sencillo ya que existen maltiples teorias que tratan de explicar
que es lo que mueve a un sujeto a actuar y de que depende su comportamiento. Las
organizaciones hoy en dia buscan motivar a sus empleados ya que el desempefio de sus
funciones y tareas depende de cuan motivados se encuentren, cabe resaltar que la motivacion
no es unico factor del rendimiento laboral, pero la actitud y su involucramiento hacia la

empresa se promueve mediante un conjunto de condiciones motivantes.

Para ( Robbins, Stephen & Judge Timothy, 2017) define la motivacion como los procesos
que inciden en la intensidad, direccion, y persistencia del esfuerzo que realiza una persona
para alcanzar una meta. (p. 209). Asimismo, (Philip, 2002) nos menciona que una persona
tiene muchas necesidades en un momento dado. Algunas de ellas son bidgenas: surgen de

estados de tension fisioldgicos, como hambre, sed, incomodidad. Otras necesidades son
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psicdgenas: 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.

De acuerdo con (Robbins , Stephen, 1999), motivacion es “la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (p. 168), es “algun estado interno que hace
que ciertos resultados parezcan atractivos” (p. 168). Robbins (1999) comenta que mucha
gente percibe la motivacion como una caracteristica personal, o sea que algin personal la
tienen y otras no, ya que algunos gerentes etiquetan a los empleados que parecen carecer de

motivacion como perezosos (p.168).

Por otra parte (Stoner & Freeman, 1996), nos dice que la motivacion es la “influencia que
tiene sobre la conducta de las personas, basado en el concepto de que: Hace que la gente
funcione”. Segtin (Chiavenato I., 2004), la motivacion esta constituida por todos los factores

capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

La motivacion es uno de los factores internos que requiere una mayor atencion. Sin un
minimo conocimiento de la motivacién de un comportamiento es imposible comprender el
comportamiento de las personas; el motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera o, por lo menos, que origina una propension hacia un comportamiento
especifico. La motivacion humana se define como “un estado emocional que se genera en una
persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos en su

comportamiento” (Koenes , 1996, pag. 191)

Asimismo, para (Alcazar & Ferreiro, 2012), la motivacion es la fuerza interna que mueve a
actuar a las personas, quien hace algo actla porque estd motivado para ello, porque siente un
impulso interior a realizarlo para logar una satisfaccion. La motivacion es de capital
importancia para atender qué es y cdmo funciona una empresa. Todo directivo, debe tener
adecuada comprension de la motivacién humana, ya que la mas importante de sus funciones
es lograr que sus subordinados hagan lo que se espera de ellos para conseguir el éxito y guiar
a los empleados hacia el logro de los objetivos organizacionales establecidos. Ademas, la

cantidad de motivacion es la resultante de la suma de la motivacion que se propone el logro
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de los motivos extrinsecos, mas la motivacion que busca los motivos intrinsecos y la que

persigue los motivos trascendentales.

Profundizando en el tema encontramos que para Kinicki, A. y Kreitner, R (2003),
motivacién son los procesos psicolégicos que producen el despertar, direccion y persistencia
de acciones voluntarias y orientadas a objetivos. Por Gltimo, observa Pérez Lopez citado por
(Alcdzar & Ferreiro, 2012), la calidad de los motivos viene determinada por la sensibilidad

que esa persona tiene para ser movida por cada uno de los distintos tipos de motivos.

Todos estos autores de alguna manera han brindado informacién suficiente para llegar a
determinar 3 tipos de componentes motivacionales: Asi tenemos Motivacion extrinseca, que,
segun (Alcazar & Ferreiro, 2012), son aquellos instrumentos, con los cuales, se satisfacen las
necesidades materiales, estos resultados son externos a la persona, le vienen desde afuera, con
los cuales se satisfacen las necesidades psico-corpdreas, son estados que se quiere conseguir 0
que se pretende evitar. Para (Chiavenato 1., 2004), el dinero es un pago concedido por lograr
o superar algun nivel fijado de rendimiento o de resultado y se suele expresar como un
porcentaje del salario fijo del trabajador, garantizando que el trabajador genere metas mas
altas, que requieren de mayor esfuerzos, eso les permitira pensar en grande; la seguridad que
pueda sentir el trabajador en su puesto de trabajo es importantisima y es dada del empleador
al empleado, por lo tanto podemos considerarla como parte de la motivacion extrinseca. Por
otro lado, el reconocimiento del empleado hace que él se sienta motivado cuando sabe que su
trabajo es valorado, reconocido, cuando siente que es parte de la empresa y que ella necesita de su
trabajo para seguir creciendo, es necesario que el trabajador se sienta enrolado, involucrado con la

organizacion para dar de su mejor esfuerzo. (Amoras, 2007).

La Motivacion intrinseca, que (Alcazar & Ferreiro, 2012), la considera como la reaccién o
resultado que se le asigna a la persona que realiza la accién. La motivacion intrinseca depende
solamente del hecho de realizar la accion, con la independencia de la respuesta del otro. Este
cambio que se produce en quien actua es un aprendizaje que adopta dos modalidades,
dependiendo del tipo de resultado que se persigue y del tipo de impulso para actuar;
Aprendizaje Operativo, produce satisfacciones en las necesidades cognoscitivas de la persona

y Aprendizaje Estructural, produce satisfacciones afectivas en la persona.
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Por otro lado (Dessler , 2001), toma a las oportunidades de desarrollo como factor
fundamental en la motivacién y la retencién del empleo, ya que es la oportunidad de que estos
quieran continuar creciendo, desarrollandose en el trabajo y mejorando sus habilidades
profesionales. De hecho, esta oportunidad de continuar creciendo y desarrollandose a través
de la formacion y el desarrollo es uno de los factores mas importantes en la motivacién del
empleado. Por su parte (Amoros, 2007) menciona que es necesario que el trabajador empiece a
pensar en grande en ser el mismo y hacer lo que le parece correcto, innovar proyectarse nuevas
cosas, querer hacer algo mejor sin temor a equivocarse, porque sabe que si se lo propone lo hace.
Asimismo, menciona que el otorgar capacitaciones a los empleados, es importante ya que da la
posibilidad de que adquieran nuevos conocimientos que les va a ayudar a realizar mejor su

trabajo, y les permitira tener nuevas oportunidades de desarrollo profesional y personal.

Ahora bien, como ultimo componente se tiene a la Motivacion trascendental definida por
(Alcazar & Ferreiro, 2012), también es un resultado externo a la persona que actua. Es el
beneficio que se produce en otras personas como consecuencia de la realizacion de esa accion.
Lo que se busca es el servicio a los otros, independientemente del resultado externo de la
accion y del grado de satisfaccion que el solo hecho de realizarla suponga para el agente, la
accion se realiza como medio para beneficiar a otras personas. El trabajador necesita sentirse
motivado e involucrado con la organizacion, formar parte de ella, porque esta lo hace
participe de las decisiones que se tomaran en la empresa, porque les brindan los recursos
necesarios para sobresalir como persona y como trabajador y por qué la empresa no solo
cumple con sus objetivos, sino viabiliza que ellos también cumplan con los suyos (Amoros,
2007).

Por ultimo (Chiavenato 1., 2004), acotd que tanto la empresa, como el trabajador mismo,
deben cuidar que exista respeto mutuo y honestidad mutua. EI fenémeno de la confianza en
las organizaciones es uno de los principales recursos gque se tienen para elevar la motivacion,

para asi llevarse bien con todos los integrantes de la empresa.



29

Metodologia

3.1 Tipoy nivel de investigacion

El tipo de estudio es de enfoque cuantitativo, porque se va a desarrollar datos estadisticos
del clima organizacional y su grado de motivacién de los trabajadores que servird para
analizar y mejorar las deficiencias presentadas, es alcance descriptivo porque va a describir la
situacioén actual de las variables ya mencionadas para su posterior analisis de asociacion de las

mismas.

Su nivel es relacional, ya que se busca determinar la relacién que existe entre ambas
variables y probar la hipdtesis, para posteriormente analizar la relacion que existe de una

variable sobre la otra.

3.2  Disefio de Investigacion

Para alcanzar los objetivos la investigacion es no experimental, debido a que se pueden
observar fendmenos en su ambiente natural, en su realidad, para posteriormente ser analizados
(Hernéndez, Baptista, & Fernandez , 2006) . La investigacion es de corte transversal ya que

describe la situacion en un momento determinado.
3.3  Poblacion, muestra y muestreo
e Poblacion: la poblacion fue conformada por los 32 trabajadores de la empresa
Memphis — Chiclayo.
e Muestra: No se tomard muestra porque se encuestara a toda la poblacién por lo
que convierte a la investigacion de tipo censal.

3.4 Criterios de seleccién

Se considerd encuestar a los 32 colaboradores por motivo de que es la cantidad exacta de

trabajadores que laboral en la organizacion.
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3.5  Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Operacionalizacion de Variables
VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADOR
CONCEPTUAL
Conocer la vision y
mision.
Las metas y objetivos son
Proposito claros
Un buen desempefio
mejora la calidad de servicio.
Disefio de la estructura
El clima organizacional
constituye la Estructura Las funciones y tareas son
personalidad de claros
Clima una organizacion Seguimiento de los
Organizacional y contribuye a la objetivos
(independient  imagen que esta Ambiente de trabajo grato
e) proyecta a sus Buenas relaciones
empleados e Relaciones sociales
incluso al exterior. Comunicacion abierta y
(Brunet, 2002) directa
La remuneracion es
atractiva en comparacion con
Recompensas otras organizaciones.
Utiliza mas el premio que
el castigo
El jefe, supervisor apoya sus
esfuerzos.
Opinar y participar en las
Liderazgo decisiones

Su jefe, supervisor es

tolerante
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Se dispone de tecnologia
Mecanismos que facilite el trabajo.
auxiliares Se cuenta con
informacién necesaria para

cumplir con el trabajo.

Reconocimiento

Ambiente fisico del

trabajo
Seguridad
Extrinseco Remuneracion
Incentivos
Beneficios
La motivacion Cantidad de trabajo
es la influencia Horario laboral
Nivel que tiene sobre la Proceso de mejora
motivacional conducta de las continua
(Dependiente)  personas. (Stoner Intrinseco Capacitacion y
& Freeman, entrenamiento
1996). Calidad de trabajo
realizado

Servicio al cliente interno
y externo
Trascendental Apoyo a trabajadores en
temas extra laborales
Relacion trabajador -

empresa

Fuente: Elaboracién propia

3.6 Técnica e instrumento de recoleccién de datos

La técnica e instrumento de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta aplicada que esta
conformada por un cuestionario estructurado, del mismo modo las preguntas de la encuesta
fueron especificas y cerradas con escala de Likert, con la finalidad que los colaboradores les

sea facil de comprender y responder el cuestionario.
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Para medir el clima organizacional se utiliz6 el método de las seis casillas de Marvin
Weisbord que constan de 6 variables: propdsito, estructura, relaciones, recompensa, liderazgo
y mecanismos auxiliares, para medir el nivel motivacional se utiliz en base a los conceptos

de Alcézar y Ferreiro que consta de 3 motivos: Extrinseca, Intrinseca y Trascendental.

3.7 Procedimientos

La encuesta se realizd de manera fisica, teniendo como instrumento la encuesta
estructurada con la que le investigador recolecto todos los datos, del mismo modo todas las

encuestas fueron evidenciadas con la respectiva revision de los expertos.

Con autorizacion del administrador se procedié en aplicar las encuestas a todos los
trabajadores en sus horarios de break, dandoles una breve explicacion del tema para
posteriormente puedan responder a todas las preguntas de la encuesta, luego se ingresaron los
datos a una base de Excel y al programa SPSS, este programa permitio el cruce de preguntas

para obtener informacidn relevante, del mismo modo se empleo tablas dinamicas y graficos.

3.8  Plan de Procesamiento y analisis de datos

Para el analisis de los resultados obtenidos, los datos registrados en los instrumentos fueron
copiados en una hoja de célculo del programa Microsoft office Excel (2010); la cual
constituyd la base de datos. Posteriormente se empled el programa estadistico SPSS Statistics
V22.0.0. El analisis correlacional se realizd en base a la teoria de Spearman, de esta manera se
pudo medir el grado de relacidn existente entre Clima organizacional y Motivacion dentro de

la organizacion. Los resultados se presentaron en tablas y figuras respectivamente.
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Tabla 2
Matriz de Consistencia
Definicion Problema Hipbtesis Variable
Conceptual principal Objetivo principal principal Independiente | Variable 1 Modelo Metodologia
La motivacion Determinar si existe Propdsito
es un interés relacion entre el clima Alcance
que promueve organizacional y la Estructura Descriptivo-
la accion. y el motivacion de los Cuantitativo
climaes un trabajadores Relaciones Seis Disefio
colerz?:?ic\j/?) de Objetivos Especificos El clima Clima Recompensas casillas de 'II\'Ircfelre;‘;(\i/)eerrslgl1 el
ercibir la (Existe Determinar el nivel de organizacional Organizacional P Mgrvm Muestra
peret relacion del clima organizacional de la g \ ) Weisbord
realidad. . . esta Liderazgo Los 32
clima empresa Memphis- ; s
Toro expone o . relacionado trabajadores
A organizacional Chiclayo. ) . .
que el clima en la con el nivel Mecanismos Escala | Recoleccién de
orgamzam_onal motivacién de Determinar el nivel motivacional Auxiliares _de datos
es una variable Lo de los i Likert | Fuentes:
. . los empleados motivacional para el . Variable
independiente trabajadores ) ) Encuestados y
” de la empresa personal de la empresa Dependiente | Variable 2 o ]
en relacién con . . . de la empresa | bibliografia
- Memphis - Memphis- Chiclayo. . Motivo o
la motivacion . Memphis- Técnica:
Chiclayo? : Extrinseca
y el . R Chiclayo. Encuesta
Compromiso; Determinar si existe Alcazar y Procesamiento:
ol clirl?wa requla relacion entre las variables Motivo Ferreiro roarama SPSS.
la motivacgic’)n de clima organizacional y Motivacion Intrinseca prog
v, por ende, el motivacion de la empresa
' ! Memphis- Chiclayo. i
compromiso P y Motivo
Trascendental

organizacional.

Fuente: Elaboracién propia
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3.10 Consideraciones Eticas

En la investigacion, al momento de realizarle la encuesta no fue necesarios grabarlos ni
solicitarles datos personales. Las encuestas fueron de manera anénimas, para la comodidad de

participar y expresar libremente lo que piensan.



V.

Resultados y Discusion

4.1  Tablasy Graficos: Clima Organizacional

Tabla 3
Propésito
items Totalmente | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo de Acuerdo
n % n % n % n % n %
Se da a conocer la vision y mision de la empresa. 3 9,4 3 9,4 2 6,3 18 | 56,3 6 18,8
Estan claramente establecidos las metas y objetivos internos | 0 0,0 4 125 5 156 | 14 | 43,8 9 28,1
en la empresa.
Esta de acuerdo con los objetivos establecidos. 1 3,1 14 | 438 | 6 18,8 9 28,1 2 6,3
Esta enterado de las prioridades de la empresa y se siente | 5 156 | 12 | 375 | 2 6,3 9 28,1 | 4 12,5
comprometido con el éxito de la organizacion.
Considera que el buen desempefio de su trabajo ayuda a | 1 3,1 0 0,0 1 3,1 12 | 375 | 18 | 56,3
mejorar la atencidn calidad del servicio.

Fuente: Elaboracién Propia
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Considera que el buen desempefio de su trabajo ayuda a mejorar la atencidn calidad del
servicio.

Estad enterado de las prioridades de la empresa y se siente comprometido con el éxito de
la organizacion.

Esta de acuerdo con los objetivos establecidos.

Estdn claramente establecidos las metas y objetivos internos en la empresa.

Se da a conocer la visidn y mision de la empresa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
B Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo M Indiferente M Acuerdo M Totalmente de Acuerdo

Figura 2 Proposito

Fuente: Elaboracion propia

De la figura 2, se observa que el 75.10% de los trabajadores conocen la vision y mision de la empresa, el 71.9% mencionan que son claros los
objetivos y metas de la empresa, pero el 46.9% no estd de acuerdo con los objetivos establecidos del mismo modo que tampoco el 59.4% no se
sienten comprometidos con el éxito de la empresa y son indiferentes a ello y solo un 40.6% si se encuentra comprometido con la empresa. Es
importante para la organizacion crear una estrategia para entrelazar los objetivos organizacionales con los personales de tal modo que el personal

se sienta motivado con sus funciones y comprometido con el éxito de la empresa.
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Tabla 4
Estructura
items Totalmente | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo de Acuerdo
n % n % n % n % n %
Estd bien disefiada la estructura organizacional del lugar donde | 4 125 3 9,4 2 6,3 | 20 | 62,5 3 19,375
labora.
Tiene claro las funciones y tareas a su cargo. 1 3,1 1 3,1 0 0,0 | 21 | 65,6 9 |28,13
La division de trabajo propicia a que se alcancen los objetivos | 2 6,3 8 25,0 2 6,3 13 | 40,6 7 | 21,88
establecidos.
Se le asignan otros trabajos o actividades que no correspondenasu | 5 156 | 20 | 62,5 2 6,3 4 12,5 1 |3,125
area de trabajo.
En el trabajo donde labora le dan seguimiento apropiado a los | 1 3,1 5 15,6 2 6,3 18 | 56,3 6 | 18,75
objetivos.

Fuente: Elaboracion propia
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En el trabajo donde labora le dan seguimiento apropiado a los objetivos.

Se le asignan otros trabajos o actividades que no corresponden a su drea de trabajo.

La division de trabajo propicia a que se alcancen los objetivos establecidos.

Tiene claro las funciones y tareas a su cargo.

Estd bien disefada la estructura organizacional del lugar donde labora.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

B Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo M Indiferente B Acuerdo M Totalmente de Acuerdo

Figura 3 Estructura

Fuente: Elaboracion propia

De la figura 3, se observa que el 71.87% de los trabajadores conocen la estructura de la organizacion, el 93.73% tiene claro sus funciones y
tareas a su cargo, de igual manera el 62.48% estan de acuerdo que las divisiones de trabajo propician a que se alcance los objetivos establecidos,
el 84.4% indica que no se le asignan otras actividades de trabajo que no sean de su area y el 75.05% menciona que si les dan seguimiento
apropiado a los objetivos. Se podria concluir que los trabajadores estdn de acuerdo con la estructura y division de trabajo para que puedan

cumplir con los objetivos de la empresa.
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Tabla 5
Relaciones
items Totalmente | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo de Acuerdo
n % n % n % n % n %
La relacion con el supervisor de su area de trabajo es armoniosa. 6 188 | 10 | 31,3 | 4 125 | 8 250 | 4 12,5
Existe una buena relacion con sus comparieros de trabajo. 3 9,4 10 | 31,3 2 6,3 10 | 31,3 7 21,9
Considera que es su jefe quien debe mantener una comunicacion | 0 0,0 0 0,0 2 6,2 14 | 43,8 | 16 | 50,0
abierta y oportuna con todo el personal de su area de trabajo.
Considera que los medios para comunicar la informacion son los | 0 0,0 1 3,1 1 3,1 19 [ 594 | 11 | 344
adecuados (carteleras, correos, murales).
Se proporciona en los canales de comunicacién la informacion | 8 250 | 18 | 563 | 3 9,4 3 9,4 0 0,0
necesaria que motive a los empleados a sentirse orgullosos de su
trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia
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Se proporciona en los canales de comunicacidn la informacion necesaria que motive a los
empleados a sentirse orgullosos de su trabajo.

Considera que los medios para comunicar la informacién son los adecuados (carteleras,
correos, murales).

Considera que es su jefe quien debe mantener una comunicacién abierta y oportuna con
todo el personal de su area de trabajo.

Existe una buena relacién con sus compafieros de trabajo.

La relacién con el supervisor de su area de trabajo es armoniosa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

H Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo M Indiferente B Acuerdo M Totalmente de Acuerdo

Figura 4 Relaciones

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 4 se observa que el el 50.1% de los empleados menciona que la relacién con el supervisor de area no es armoniosa y solo el
37.5% dice lo contrario, el 53.2% si tiene buena relacion con sus comparieros de trabajo y un 40.7% no la tienen con sus comparieros, ademas
consideran un 93.8% que su jefe es quien debe mantener una comunicacién abierta y oportuna con todo el personal, por ultimo un 81.3% indican
que no se les informa por ningiin medio o canal que motive a los empleados a sentirse motivado de su trabajo. Se puede notar que la mitad de
empleados no estan a gusto con su supervisor y no se llevan bien entre compafieros, siendo esto una pieza clave para tener un buen clima de
trabajo y grato. La empresa debe fortalecer un mejor clima de trabajo agradable y comunicativo entre trabajadores y jefes donde reine la

motivacion y productividad, para conducir a mejores resultados.
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Tabla 6
Recompensa
items Totalmente | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo de Acuerdo
n % n % n % n % n %
Mi puesto me ofrece la oportunidad de crecer como persona. 7 219 | 11 | 344 | 4 125 9 28,1 1 3,1
Considera que las recompensas que recibe por su trabajo son justas. 13 | 40,6 | 13 | 40,6 1 3,1 4 12,5 1 3,1
Las recompensas otorgadas lo motivan a realizar bien su trabajo. 16 | 50,0 | 13 | 40,6 2 6,3 1 3,1 0 0,0
Considera que los castigos por cometer un error en el area de trabajo | 4 125 | 15 | 46,9 3 9,4 4 12,5 6 18,8
son injustos.
Es equitativo el otorgamiento de estimulos. 9 28,1 4 12,5 7 219 | 8 250 | 4 12,5

Fuente: Elaboracion Propia
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Es equitativo el otorgamiento de estimulos.

Considera que los castigos por cometer un error en el drea de trabajo son injustos.

3

=

Las recompensas otorgadas lo motivan a realizar bien su trabajo.

Considera que las recompensas que recibe por su trabajo son justas.

Mi puesto me ofrece la oportunidad de crecer como persona.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

B Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo M Indiferente B Acuerdo M Totalmente de Acuerdo

Figura 5 Recompensa

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 5 podemos observar que el 56.3% de los trabajadores considera que su puesto de trabajo no le da la oportunidad de crecer como
persona, un 12,5% se muestra indiferente o les da igual, y solo un 31.2% opinan lo contrario, el 85.9% indica que no son justas las recompensas
que recibe por su trabajo ni tampoco los motiva a realizar bien su trabajo ya que la empresa no otorga ningin medio de recompensa,
reconocimiento, etc., ademas que el 59.4% dicen que son injustos los castigos por cometer un error. La empresa deberia considerar en otorgar a
sus trabajadores algun tipo de recompensa o reconocimientos por el trabajo bien hecho que los motive al buen desempefio de su labor, pues se

dice que un trabajador bien motivado es mas productivo, innovador y comprometido con su trabajo.
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Tabla 7
Liderazgo

items Totalmente | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Totalmente

Desacuerdo de Acuerdo
n % n % n % n % n %

Su jefe inmediato apoya sus esfuerzos. 8 250 | 11 | 344 | 4 125 | 6 18,8 3 94
Las normas de liderazgo del area de trabajo le ayudan a su progreso. 3 9,4 10 | 31,3 3 9,4 7 21,9 9 28,1
Los esfuerzos de liderazgo permiten a la empresa que cumplan con | 2 6,3 12 | 375 5 156 | 8 25,0 5 15,6
sus objetivos.
Su jefe le permite opinar y participar en las decisiones que se toman | 6 18,8 | 15 | 46,9 2 6,3 5 156 | 4 12,5
dentro de la empresa.
Su jefe es tolerante cuando comete algun error. 2 6,3 9 28,1 6 188 | 7 21,9 8 25,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Su jefe es tolerante cuando comete algln error.

Su jefe le permite opinar y participar en las decisiones que se toman dentro de la
empresa.

Los esfuerzos de liderazgo permiten a la empresa que cumplan con sus objetivos.
Las normas de liderazgo del area de trabajo le ayudan a su progreso.

Su jefe inmediato apoya sus esfuerzos.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

B Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo M Indiferente M Acuerdo  H Totalmente de Acuerdo

Figura 6 Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia

Se observa que en la figura 6, un 59.4% de los trabajadores indica que su jefe no apoya sus esfuerzos y un 12.5% son indiferentes al tema, el
50% menciona que el jefe no le permite opinar ni participar en las decisiones que se toman dentro de la empresa, el 50% de trabajadores afirman
que las normas de liderazgo le ayudan a su progreso, pero que sus esfuerzos de liderazgo no le permiten a la empresa cumplir con sus objetivos.
Con ello podemos decir que existe falta de liderazgo, un buen lider debe ser tolerante, dar la confianza necesaria a su equipo de trabajo para
delegar ciertas tareas, hacerles sentir parte de la empresa e incentivarlos en que ellos puedan realizar su trabajo sin ninglin problema, y tomen

iniciativas por si solos.
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Tabla 8
Mecanismos Auxiliares
items Totalmente | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo de Acuerdo
n % n % n % n % n %

Su jefe inmediato tiene ideas que son Utiles para su grupo de trabajo. 2 6,3 9 28,1 7 219 | 12 | 37,5 2 6,3

Recibes la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas | 10 | 31,3 | 13 | 40,6 5 156 | 4 12,5 0 0,0
responsabilidades de su trabajo.

Consideras que existen preferencias en el dictado de cursos de | 6 18,8 8 250 | 12 | 375 | 4 12,5 2 6,3

capacitacion.

Sus actividades son apoyadas o complementadas por otras areas de | 3 9,4 8 25,0 6 188 | 11 | 344 | 4 12,5

trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia




Sus actividades son apoyadas o complementadas por otras areas de trabajo.

Consideras que existen preferencias en el dictado de cursos de capacitacion.

Recibes la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas responsabilidades
de su trabajo.

Su jefe inmediato tiene ideas que son Utiles para su grupo de trabajo.

B Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo

Figura 7 Mecanismos Auxiliares

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 7, se observa que un 43,8% de los empleados manifiestan que su jefe tiene ideas que son Utiles para el grupo de trabajo, el 87.5%

dice que no reciben capacitacion por parte de la empresa, también un 46.9% considera que son apoyadas o complementadas por otras areas de

trabajo. La casilla mecanismos auxiliares, se enfoca en los procesos que toda organizacion tiene que atender para sobrevivir: Planeacion, control,

presupuesto y demas sistemas de informacion que ayudan a que los miembros de la organizacion desempefien y alcancen los objetivos

organizacionales, ademas también deberia ofrecer a sus emplados programas de capacitacion que ayuden a mejorar su desempefio laboral y

puedan logar el alcance de los obejetivos dentro de la empresa.
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4.2  Tablasy Graficos: Motivacion
Tabla 9

Motivacién Extrinseca

items Totalmente | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo de
Acuerdo
n % n % n % n % n %
El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato. 8 | 250 9 281 4 | 125 | 9 | 281 | 2 6,3

Ha recibido de parte de la empresa o jefe de servicio algun| 15 | 46,9 6 188 | 6 18,8 3 | 94 2 6,3
reconocimiento como resolucion, carta de felicitaciébn, beca de

capacitacion durante los ultimos afios.

Las condiciones ambientales del area donde trabaja las considera | 13 | 406 | 11 | 344 | O 0,0 7 1219 1 3,1

agradables.

El ambiente fisico de trabajo se adecua a mis necesidades laborales. 7 219 | 13 | 406 | 1 3,1 9 | 28,1 2 6,3
Mi sueldo cubre mis necesidades. 11 | 344| 10 | 313 | 1 31 9 (281 1 31
Mi sueldo esta de acuerdo a las actividades que realizo. 6 188 | 11 | 344 | 1 3,1 12 | 37,5 2 6,3
Mi sueldo estd en relacion con el trabajo de los demas que se | 3 9,4 8 250 | 2 6,3 16 | 50,0 3 9,4
encuentran en mi mismo nivel jerarquico.

Mi sueldo es bueno con respecto al mercado laboral. 5 156 | 14 | 438 | 2 6,3 9 | 28,1 2 6,3
Son puntuales en el abono de mi sueldo. 0 0,0 2 6,3 | 1 3,1 12 | 375 | 17 | 53,1

Cuento con seguro para atencién de servicios médicos. 1 3,1 0 0,0 1 3,1 7 1219 23 | 719
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La empresa se preocupa porque disfrute de vacaciones todos los afios. 2 6,3 1 31 | 2 6,3 18 | 56,3 9 28,1
Mi horario de trabajo es el adecuado. 6 188 | 13 | 406 | 5 15,6 5 | 156 3 94
Me siento sobrecargado de trabajo. 6 188 | 17 [ 531 | 5 156 | 4 | 125 0 0,0
La empresa cumple con todos los beneficios de ley (gratificacion, | 0 0,0 1 31| 0 0,0 8 | 250 | 23 | 719
vacaciones, CTS, seguro, etc.

Fuente: Elaboracion Propia
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La empresa cumple con todos los beneficios de ley (gratificacion, vacaciones, CTS,...
Me siento sobrecargado de trabajo.
Mi horario de trabajo es el adecuado.
La empresa se preocupa porque disfrute de vacaciones todos los afios.
Cuento con seguro para atencién de servicios médicos.
Son puntuales en el abono de mi sueldo.
Mi sueldo es bueno con respecto al mercado laboral.
Mi sueldo esta en relacién con el trabajo de los demas que se encuentran en mi mismo...
Mi sueldo esta de acuerdo a las actividades que realizo.
Mi sueldo cubre mis necesidades.
El ambiente fisico de trabajo se adecua a mis necesidades laborales.
Las condiciones ambientales del drea donde trabaja las considera agradables.

Ha recibido de parte de la empresa o jefe de servicio algiin reconocimiento como...

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo M Indiferente B Acuerdo B Totalmente de Acuerdo
Figura 8 Motivacion Extrinseca

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 8, se observa que el 59.4% del personal indican que su trabajo no es valorado por su jefe inmediato y tampoco han recibido por
parte de la empresa algin reconocimiento, carta de felicitacion, etc., el 68.75% indica que las condiciones ambientales donde trabaja y el
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ambiente fisico no las considera agradables, cabe resaltar que es un casino y por ende esta contaminada con el humo del cigarro que los clientes
fuman. También comentaron que la empresa no muestra interés por ellos, no los felicita por un buen trabajo o seleccionan al trabajador del mes,

las recompensas monetarias 0 no monetarias hacen que el trabajador se sienta satisfecho con trabajo.

También mencionan el 59.4% que su sueldo no cubre sus necesidades, no estd acuerdo a las actividades que realiza y consideran que no es
bueno al mercado laboral, el 59.4% dice que el sueldo esta en relacion con los demas en el mismo nivel jerarquicos, los trabajadores solo ganan
un poco mas de dinero cuando hacen turnos de madrugada o por las propinas que el cliente les da, pero en la empresa no existe bono por
cumplimiento de objetivos, comentaron que el ultimo bono que recibieron por llegar a la meta entre casinos fue hace méas de 5 afios, y el Unico

premio por asi llamarlo es cuando cumplen afios y el jefe les regala una torta.

El 91.42% dicen que son puntuales con su pago, reciben servicios médicos, le dan vacaciones y cumplen con todos los beneficios de la ley, el
59.4% indica que su horario no es el adecuado y es porgue en el casino se dan horarios rotativos y de madrugada, por ultimo, el 71.90% no se
encuentra sobrecargado de trabajo, los trabajadores comentaron que solo hace su trabajo por cumplir y porque necesitan del dinero, pero no
porque se sientan a gustos de trabajar en la empresa. De ello también podemos concluir el mayor porcentaje de trabajadores que respondieron

indiferentes porgque simplemente no estan interesados lo que pasa en la empresa.
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Tabla 10
Motivacion Intrinseca
items Totalmente | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo de Acuerdo
n % n % n % n % n %

Mi jefe me da sus indicaciones de manera clara y precisa orientados a | 2 6,3 0 0,0 2 6,3 | 20 | 62,5 8 25,0

los objetivos de la organizacion.

Mi jefe se preocupa por saber si comprendi las indicaciones que me | 2 6,3 1 3,1 5 15,6 | 18 | 56,3 6 18,8

dio, para logar un trabajo de calidad.

Mi jefe me da mucha retroalimentacion con respecto a mi trabajo. 4 125 | 13 | 406 | 4 125| 9 | 281 2 6,3

Me capacitan y entrenan siempre. 14 | 438 | 9 28,1 3 94 | 6 | 18,8 0 0,0

La empresa cuenta con un programa de capacitacion y entrenamiento | 13 | 40,6 | 10 | 31,3 2 6,3 | 7 | 219 0 0,0

anual.

La empresa tiene lineas de carrera y programas de ascenso para los | 3 9,4 2 6,3 1 3,1 | 18 | 56,3 8 25,0

trabajadores.

La empresa promueve que nosotros busquemos ser siempre mejores | 3 9,4 6 188 | 14 | 438 | 7 | 219 2 6,3

personas y trabajadores.

Mis compafieros de trabajo me apoyan y orientan cuando tengo| 5 156 | 2 6,3 4 125 | 14 | 43,8 7 21,9

inconvenientes con mi trabajo para mejorar la calidad del mismo.

Existe comunicacion fluida con mis jefes. 3 9,4 15 | 46,9 2 6,3 | 9 | 28,1 3 9,4

Fuente: Elaboracién Propia
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Existe comunicacién fluida con mis jefes.
Mis compafieros de trabajo me apoyan y orientan cuando tengo inconvenientes con...
La empresa promueve que nosotros busquemos ser siempre mejores personasy...

La empresa tiene lineas de carrera y programas de ascenso para los trabajadores.

La empresa cuenta con un programa de capacitacién y entrenamiento anual.

Me capacitan y entrenan siempre.

Mi jefe me da mucha retroalimentacion con respecto a mi trabajo.
Mi jefe se preocupa por saber si comprendi las indicaciones que me dio, para logar un...
Mi jefe me da sus indicaciones de manera clara y precisa orientados a los objetivos de...

0% 10% 20% 30%  40%

50%  60%

B Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo M Indiferente B Acuerdo M Totalmente de Acuerdo

Figura 9 Motivacion Intrinseca

Fuente: Elaboracion propia

70%  80%  90%  100%

En la figura 9, se observa que el 81.3% de los trabajadores menciona que el jefe da las indicaciones de manera clara y precisa, también se

preocupa por saber si comprendio las indicaciones que les dan para lograr un servicio de calidad, el 65.63% dice que el jefe no le da mucha

retroalimentacion con respecto al trabajo, pero tampoco capacitan y la empresa no cuenta con programa de capacitacion y entrenamiento anual.
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De manera exploratoria comentaron que la empresa no realiza capacitaciones, no realiza reuniones de trabajo donde se les informe como va la
empresa, tampoco realiza reuniones de confraternidad porque tienen prohibido relacionarse entre comparfieros, es decir tienen miedo que los

trabajadores se involucren entre si.

El 43.8% de los empleados no estan de acuerdo ni en desacuerdo y simplemente son indiferente con respecto que la empresa no promueve
para que sus empleados sean mejores personas y trabajadores. EI 56% menciona que la comunicacién con sus jefes no es fluida. Es importante
que su lider muestre confianza y tolerancia con ellos, hacerlos participe de decisiones que se pueden tomar de manera interna, crear estrategia en
la que ellos puedan trabajar de manera amena y si sientan comodos y comprometidos con su trabajo, y se vea reflejado en la atencion al cliente,

porque muchas veces los clientes se quejan.

El entregarles a los trabajadores retos altos y trabajar con ellos para superarlos, implica tenerlos motivados, es necesario que el trabajador
empiece a pensar en grande en ser el mismo y hacer lo que le parece correcto, innovar proyectarse nuevas cosas, querer hacer algo mejor sin

temor a equivocarse, porque sabe gue si se lo propone lo hace (Amoros, 2007).



Tabla 11

Motivacién Trascendental

Totalmente ) Totalmente
. Desacuerdo | Indiferente Acuerdo
Items Desacuerdo de Acuerdo
n % n % n % n % n %

Mis jefes me entregan la confianza suficiente para realizar mi
] 2 6,3 3 9,4 7 |219| 16 | 50,0 4 12,5
trabajo.

Yo confio en las decisiones de mi jefe y la empresa. 2 6,3 0 0,0 3 9,4 17 | 53,1 10 31,3

La empresa me facilita adelantos de remuneraciones por problemas
fammili 4 125 6 | 188 | 11 | 344 | 7 21,9 4 12,5
amiliares.

No me permiten ausentarme de mi trabajo por problemas
- 8 250 | 13 | 406 | 4 125] 5 15,6 2 6,3
familiares.

La empresa se preocupa por mejorar mis habilidades de servicio al
lient 5 156 | 11 | 344 | 2 6,3 | 10 | 31,3 4 12,5
cliente.

Fuente: Elaboracion Propia
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La empresa se preocupa por mejorar mis habilidades de servicio al cliente.

No me permiten ausentarme de mi trabajo por problemas familiares.

La empresa me facilita adelantos de remuneraciones por problemas familiares.

Yo confio en las decisiones de mi jefe y la empresa.

Mis jefes me entregan la confianza suficiente para realizar mi trabajo.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Totalmente Desacuerdo M Desacuerdo M Indiferente M Acuerdo M Totalmente de Acuerdo

Figura 10 Motivacién Trascendental

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 10 el 62.5% de los trabajadores menciona que el jefe si les da la confianza suficiente para realizar sus trabajos, el 84.4% dice que
si confian en las decisiones de su jefe y la empresa , 34.4% dice que la empresa si les facilita adelantos de remuneraciones por problemas
familiares y el 34.4% de los empleados son indiferentes al tema , 65.6% no le permite ausentarse de su trabajo por problemas familiares y por
altimo el 50% dice que la empresa no se preocupa por mejorar sus habilidades de servicio al cliente un 6.3% son indiferentes a ello. Como se
habia mencionado anteriormente la empresa no realiza capacitaciones que ayuden a los trabajadores brindar un mejor servicio de calidad y

atencién al cliente. El trabajador necesita sentirse motivado e involucrado con la organizacion, y hacerles formar parte de ella.



4.3 Correlacién de Variables

a. Clima Organizacional D1: PROPOSITO vs MOTIVACION EXTRINSECA

Ho: El clima organizacional en su dimension de Propésito NO se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de Propdésito Sl se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 12
Correlacion de Propdsito y Motivacion Extrinseca
PROPOSITO | EXTRINSECA
Coeficiente de 1,000 ,263
PROPOSITO correlacion
Sig. (bilateral) ,145
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 263 1,000
EXTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) ,145
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

Proposito NO se relaciona con la motivacion extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlaciébn de Spearman es 0.263, lo cual indica una
correlacién positiva de nivel bajo, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

propdsito, se tendra también una mejor motivacion extrinseca.



b. Clima Organizacional D1: PROPOSITO vs MOTIVACION INTRINSECA

Ho: El clima organizacional en su dimensién de Propdsito NO se relaciona con la motivacion

intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimensién de Propdsito Sl se relaciona con la motivacion

intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 13
Correlacion de Propdsito y Motivacion Intrinseca
PROPOSITO | INTRINSECA
Coeficiente de 1,000 ,383
PROPOSITO correlacion
Sig. (bilateral) ,031
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 383" 1,000
INTRINSECA | correlacion
Sig. (bilateral) ,031
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Puesto que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipdtesis nula, por tanto, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

Proposito NO se relaciona con la motivacion intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

En cuanto al coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0.383, lo que indica una
correlacién positiva de nivel bajo, por lo tanto, a mejor clima organizacional en su dimension

propdsito, se tendra también una mejor motivacion intrinseca.
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¢. Clima Organizacional D1: PROPOSITO vs MOTIVACION TRASCENDENTAL

Ho: El clima organizacional en su dimensién de Propdsito NO se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de Propoésito Sl se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 14

Correlacion de Proposito y Motivacion Trascendental

PROPOSITO TRASCENDENTAL
Coeficiente de 1,000 121
PROPOSITO correlacion
Sig. (bilateral) : ,511
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 121 1,000
TRASCENDENTAL correlacion
Sig. (bilateral) 511
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

En este caso no se rechaza la hipdtesis nula, ya que el p-valor es mayor a 0.05, por tanto,
existe suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension
de Propdsito NO se relaciona con la motivacion trascendental del personal de la empresa
MEMPHIS.

En cuanto al coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0.121, lo que indica una
correlacién positiva de nivel muy bajo, por lo tanto, a mejor clima organizacional en su

dimension proposito, se tendrad también una mejor motivacion trascendental.




d. Clima Organizacional D2: ESTRUCTURA vs MOTIVACION EXTRINSECA
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Ho: El clima organizacional en su dimensién de Estructura NO se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de Estructura Sl se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 15
Correlacion de Estructura y Motivacién Extrinseca
ESTRUCTURA | EXTRINSECA
Coeficiente de 1,000 ,055
ESTRUCTURA correlacién
Sig. (bilateral) ,763
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de ,055 1,000
EXTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) , 763
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Debido a que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipdtesis nula, por tanto, existe

suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

estructura NO se relaciona con la motivacion extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

En cuanto al coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0.055, lo que indica una

correlacién positiva de nivel muy bajo; por lo tanto, a mejor clima organizacional en su

dimension estructura, se tendra también una mejor motivacion extrinseca.



e. Clima Organizacional D2: ESTRUCTURA vs MOTIVACION INTRINSECA
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Ho: El clima organizacional en su dimensién de Estructura NO se relaciona con la motivacion

intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de Estructura Sl se relaciona con la motivacion

intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 16
Correlacion de Estructura y Motivacion Intrinseca
ESTRUCTURA INTRINSECA
Coeficiente de 1,000 443"
ESTRUCTURA correlacién
Sig. (bilateral) ,011
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 443" 1,000
INTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) ,011
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Ya que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

estructura NO se relaciona con la motivacion intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlacidon de Spearman es 0.443, lo cual indica una

correlacién positiva de nivel moderado, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

estructura, se tendra también una mejor motivacion intrinseca.
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f. Clima Organizacional D2: ESTRUCTURA vs MOTIVACION TRASCENDENTAL

Ho: El clima organizacional en su dimensién de Estructura NO se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de Estructura Sl se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 17
Correlacion de Estructura y Motivacion Trascendental
ESTRUCTURA TRASCENDENTAL
Coeficiente de 1,000 111
ESTRUCTURA correlacién
Sig. (bilateral) : ,545
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 111 1,000
TRASCENDENTAL correlacién
Sig. (bilateral) ,545
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

En este caso no se rechaza la hipdtesis nula, ya que el p-valor es mayor a 0.05, por tanto,
existe suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension
de estructura NO se relaciona con la motivacion trascendental del personal de la empresa
MEMPHIS.

En cuanto al coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0.111, lo que indica una
correlacién positiva de nivel muy bajo, por lo tanto, a mejor clima organizacional en su

dimension estructura, se tendra también una mejor motivacién trascendental.




g. Clima Organizacional D3: RELACIONES vs MOTIVACION EXTRINSECA
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Ho: El clima organizacional en su dimension de Relaciones NO se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de Relaciones S se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 18
Correlacion de Relaciones y Motivacion Extrinseca
RELACIONES EXTRINSECA
Coeficiente de 1,000 -,003
RELACIONES correlacién
Sig. (bilateral) ,985
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de -,003 1,000
EXTRINSECA | correlacion
Sig. (bilateral) ,985
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

relaciones NO se relaciona con la motivacion extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlacion de Spearman es - 0.003, lo cual indica una
correlacién negativa de nivel muy bajo, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

relacion, se tendra también una baja motivacion extrinseca.



h. Clima Organizacional D3: RELACIONES vs. MOTIVACION INTRINSECA

Ho: El clima organizacional en su dimension de Relaciones NO se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de Relaciones Sl se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 19
Correlacion de Relaciones y Motivacion Intrinseca
RELACIONES | INTRINSECA
Coeficiente de 1,000 221
RELACIONES correlacion
Sig. (bilateral) ,224
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 221 1,000
INTRINSECA | correlacion
Sig. (bilateral) 224
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Ya que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

relacion NO se relaciona con la motivacion intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlacion de Spearman es 0.221, lo cual indica una
correlacién positiva de nivel bajo, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

relacion, se tendra también una mejor motivacion intrinseca.
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i. Clima Organizacional D3: RELACIONES vs. MOTIVACION TRASCENDENTAL

Ho: El clima organizacional en su dimension de Relaciones NO se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de Relaciones S se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 20

Correlacion de Relaciones y Motivacion Trascendental

RELACIONES | TRASCENDENTAL
Coeficiente de 1,000 -,228
RELACIONES correlacién
Sig. (bilateral) : ,209
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de -,228 1,000
TRASCENDENTAL correlacion
Sig. (bilateral) ,209
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

En este caso no se rechaza la hipdtesis nula, ya que el p-valor es mayor a 0.05, por tanto,
existe suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension
de relacion NO se relaciona con la motivacidén trascendental del personal de la empresa
MEMPHIS.

En cuanto al coeficiente de correlacion de Spearman es igual a -0.228, lo que indica una
correlacién negativa de nivel muy bajo, por lo tanto, a mejor clima organizacional en su

dimension relacion, se tendra también una baja motivacion trascendental.




j. Clima Organizacional D4: RECOMPENSA vs. MOTIVACION EXTRINSECA

Ho: El clima organizacional en su dimensién de recompensa NO se relaciona con la

motivacion extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimensidn de recompensa Sl se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 21
Correlacion de Recompensa y Motivacion Extrinseca
RECOMPENSA EXTRINSECA
Coeficiente 1,000 ,525
RECOMPENSA | de correlacion
Sig. (bilateral) ,002
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente 525" 1,000
EXTRINSECA | de correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipdtesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

recompensa NO se relaciona con la motivacion extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlaciébn de Spearman es 0.525, lo cual indica una
correlacién positiva de nivel moderado, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

recompensa, se tendra también una mejor motivacién extrinseca.



k. Clima Organizacional D4: RECOMPENSA vs. MOTIVACION INTRINSECA

Ho: El clima organizacional en su dimension de recompensa NO se relaciona con la

motivacion intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimensidn de recompensa Sl se relaciona con la motivacion

intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 22
Correlacion de Recompensa y Motivacion Intrinseca
RECOMPENSA INTRINSECA
Coeficiente de 1,000 ,518™
RECOMPENSA correlacién
Sig. (bilateral) ,002
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de ,518™ 1,000
INTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.01, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe

suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

recompensa NO se relaciona con la motivacion intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlaciéon de Spearman es 0.518, lo cual indica una

correlacién positiva de nivel moderado, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

recompensa, se tendra también una mejor motivacién intrinseca.
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I. Clima Organizacional D4: RECOMPENSA vs. MOTIVACON TRASCENDENTAL

Ho: El clima organizacional en su dimension de recompensa NO se relaciona con la

motivacion trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimensidn de recompensa Sl se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 23
Correlacion de Recompensa y Motivacion Trascendental
RECOMPENSA | TRASCENDENTAL
Coeficiente de 1,000 ,231
RECOMPENSA correlacién
Sig. (bilateral) ,204
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 231 1,000
TRASCENDENTAL correlacién
Sig. (bilateral) ,204
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipdtesis nula, por consiguiente, existe

suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

recompensa NO se relaciona con la motivacion trascendental del personal de la empresa

MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlaciéon de Spearman es 0.231, lo cual indica una

correlacién positiva de nivel bajo, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

recompensa, se tendra también una mejor motivacién trascendental.




m. Clima Organizacional D5: LIDERAZGO vs. MOTIVACION EXTRINSECA
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Ho: El clima organizacional en su dimension de liderazgo NO se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de liderazgo Sl se relaciona con la motivacion

extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 24
Correlacion de Liderazgo y Motivacion Extrinseca
LIDERAZGO EXTRINSECA
Coeficiente 1,000 ,237
LIDERAZGO | de correlacion
Sig. (bilateral) ,191
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente 23 1,000
EXTRINSECA | de correlacion
Sig. (bilateral) ,191
N 32 32

Fuente: Elaboracion Propia

Ya que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

liderazgo NO se relaciona con la motivacion extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlacion de Spearman es 0.237, lo cual indica una

correlacién positiva de nivel bajo, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

liderazgo, se tendra también una mejor motivacion extrinseca.



n. Clima Organizacional D5: LIDERAZGO vs. MOTIVACION INTRINSECA
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Ho: El clima organizacional en su dimension de liderazgo NO se relaciona con la motivacion

intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de liderazgo Sl se relaciona con la motivacion

intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 25
Correlacion de Liderazgo y Motivacion Intrinseca
LIDERAZGO | INTRINSECA
Coeficiente de 1,000 ,590
LIDERAZGO correlacién
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 590" 1,000
INTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula, por consiguiente, existe

suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

liderazgo Sl se relaciona con la motivacién intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlaciéon de Spearman es 0.590, lo cual indica una

correlacién positiva de nivel moderado, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

liderazgo, se tendra también una mejor motivacion intrinseca.
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0. Clima Organizacional D5: LIDERAZGO vs. MOTIVACION TRASCENDENTAL

Ho: El clima organizacional en su dimension de liderazgo NO se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de liderazgo Sl se relaciona con la motivacion

trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 26
Correlacion de Liderazgo y Motivacion Trascendental
LIDERAZGO | TRASCENDENTAL
Coeficiente de 1,000 ,252
correlacién
LIDERAZGO Sig. (bilateral) : ,164
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 252 1,000
correlacion
TRASCENDENTAL Sig. ,164
(bilateral)
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de
liderazgo NO se relaciona con la motivacién trascendental del personal de la empresa
MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlaciéon de Spearman es 0.252, lo cual indica una
correlacién positiva de nivel bajo, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

liderazgo, se tendra también una mejor motivacién trascendental.
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p. Clima Organizacional D5: MECANISMOS AUXILIARES vs. MOTIVACION
EXTRINSECA

Ho: El clima organizacional en su dimension de mecanismos auxiliares NO influye en la

motivacion extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimensién de mecanismos auxiliares Sl influye en la

motivacion extrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 27
Correlacion de Mecanismos Auxiliares y Motivacion Extrinseca
MECANISMOS | EXTRINSECA
AUXILIARES
Coeficiente de 1,000 440"
AUXILIARES correlacién
Sig. (bilateral) ,012
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 440" 1,000
EXTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) ,012
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de
mecanismos auxiliares NO se relaciona con la motivacion extrinseca del personal de la empresa
MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlaciéon de Spearman es 0.440, lo cual indica una
correlacién positiva de nivel moderado, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

mecanismos auxiliares, se tendra también una mejor motivacion extrinseca.
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g. Clima Organizacional D5: MECANISMOS AUXILIARES vs. MOTIVACION
INTRINSECA

Ho: El clima organizacional en su dimension de mecanismos auxiliares NO se relaciona con la

motivacion intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de mecanismos auxiliares Sl se relaciona con la

motivacion intrinseca del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 28
Correlacion de Mecanismos Auxiliares y Motivacion Intrinseca
MECANISMOS | INTRINSECA
AUXILIARES
Coeficiente de 1,000 ,083
AUXILIARES correlacién
Sig. (bilateral) ,650
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de ,083 1,000
INTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) ,650
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de
mecanismos auxiliares NO se relaciona con la motivacion intrinseca del personal de la empresa
MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlaciéon de Spearman es 0.083, lo cual indica una
correlacién positiva de nivel muy bajo, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

mecanismos auxiliares, se tendra también una mejor motivacion intrinseca.
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r. Clima Organizacional D5: MECANISMOS AUXILIARES vs. MOTIVACION

TRASCENDENTAL

Ho: El clima organizacional en su dimension de mecanismos auxiliares NO se relaciona con la

motivacion trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Ha: El clima organizacional en su dimension de mecanismos auxiliares Sl se relaciona con la

motivacion trascendental del personal de la empresa MEMPHIS.

Tabla 29

Correlacion de Mecanismos Auxiliares y Motivacion Trascendental

MECANISMOS | TRASCENDENTAL
AUXILIARES
Coeficiente de 1,000 ,139
AUXILIARES correlacion
Sig. (bilateral) ,449
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de 139 1,000
TRASCENDENTAL correlacion
Sig. (bilateral) ,449
N 32 32

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, por consiguiente, existe

suficiente evidencia significativa para afirmar que el clima organizacional en su dimension de

mecanismos auxiliares NO se relaciona con la motivacion trascendental del personal de la

empresa MEMPHIS.

Por otra parte, el coeficiente de correlacién de Spearman es 0.139, lo cual indica una

correlacién positiva de nivel muy bajo, por ende, a mejor clima organizacional en su dimension

mecanismos auxiliares, se tendra también una mejor motivacion trascendental.
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El presente trabajo de investigacion se estudio el clima organizacional y motivacion de los
trabajadores de la empresa Memphis Chiclayo, teniendo como como proposito principal

determinar si existe relacion entre ambas variables.

A continuacion, se presenta la discusion en base a los objetivos propuestos en la investigacion,

con la finalidad de enfocar lo que se busca en este trabajo.

Analizaremos los resultados del diagnostico del clima organizacional de la empresa
Memphis Chiclayo, que nos permitiran resolver nuestro primer objetivo especifico:

Hablar de clima organizacional hoy en dia es de vital importancia en las organizaciones que
quieren alcanzar algun tipo de ventaja competitiva, para (Castilla & Padilla, 2011) comenta que
la mayoria de las organizaciones enfrentan nuevos retos encaminado hacia el talento humano;
obligando asi a adoptar nuevos roles y estrategias para hacerlas mas eficientes para asi alcanzar
un aumento de la productividad, sin perder de vista el recurso humano. Por ello, es necesario que
estds se encuentren en Optimas condiciones desde el interior de las mismas, en donde exista
satisfaccion de su personal, y que impacte en la productividad. Por ello EI Modelo de Weisbord
describe “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” y facilita el diagndstico de problemas provocados por la influencia del
medio ambiente externo, examinando en forma sistematica los procesos y las actividades de cada
subsistema de la organizacion, buscando sefiales de problemas y el reflejo que estas acciones han
tenido en cada uno de ellos, como se cité en (Pefia, Diaz, & Carrilo, 2015). a continuacion,

analizaremos cada casilla propuesta por Marvin Weisbord.

Para la casilla de Proposito, un promedio de 73.5% menciona que si conocen la vision y
mision, que son claros los objetivos y metas de la empresa, pero el 53.15% comentan que no
estan de acuerdo con los objetivos establecidos y tampoco se sienten comprometidos con el éxito
de la empresa; cabe resaltar que un buen desempefio ayuda a mejorar la calidad del servicio y a
que se alcancen las metas establecidas; aunque no siempre los empleados estan de acuerdo con

los objetivos establecidos; sin embargo, se sienten obligados a cumplir con dichas tareas. Litwin
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y Stringer (1968) sefialan que la identidad, propositos y lealtad de grupo, estan relacionadas
directamente con la motivacion o necesidad de afiliacion. Los individuos con alta necesidad de
afiliacion responderan a un ambiente que enfatice la cohesion y la lealtad de grupo.

En cuanto la casilla de Estructura; tenemos un 71.87% que, si conocen la estructura, del
mismo modo un 93.73% tienen claro sus funciones y tareas a su cargo y estan de acuerdo que las
divisiones de trabajo propician el alcance de los objetivos ademas que, si se les da seguimientos
apropiado a los objetivos, se podria concluir que los trabajadores estan de acuerdo con la
estructura organizacional que le permite tener claro cuéles son las funciones y actividades de
cada empleado de acuerdo al puesto que desemperfia, esto ayuda a que se tenga una buena
distribucion de las tareas y responsabilidades entre los diferentes niveles jerarquicos.

En la casilla de Relaciones; el 50% dice no tener una buena relacion con el supervisor del area
por lo tanto también opinan el 93.8% que su jefe es quien debe mantener una comunicacion
abierta y oportuna con todo el personal, el 53.2% si tiene buena relacion con sus compafieros de
trabajo, como podemos ver la empresa esta en un punto medio en la que una mitad estan bien en
la empresa y la otra mitad no lo estd o son indiferentes al tema; los empleados no estan a gusto
con su supervisor y no se llevan bien entre compafieros; se da a conocer que es necesario fortalecer
un mejor clima de trabajo, ya que dia a dia interactian con diferentes personas siendo esto una pieza
clave para tener un buen clima de trabajo y grato. La empresa debe fortalecer un mejor clima de
trabajo agradable y comunicativo entre trabajadores y jefes, para (Chiavenato E. , 2006), en
relacion a lo anterior afirma que, una organizacion sélo existe cuando hay personas capaces de

comunicarse, actuar en conjunto y lograr objetivos en comun.

Del mismo modo en la casilla de Liderazgo; el 59.4% afirma que su jefe no apoya sus esfuerzos,
no les permite opinar ni participar en las decisiones que se toman dentro de la empresa, los
trabajadores opinan que las normas de liderazgo le ayudan a su progreso, pero que sus esfuerzos
de liderazgo no le permiten a la empresa cumplir con sus objetivos. Para (Madrigal, 2005)
liderazgo es la accién de influir en los demas, las actitudes, conductas y habilidades de dirigir,
orientar, motivar 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
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integrantes (p.18). Por lo tanto, para ser un lider efectivo el gerente de la organizacion debe
adaptar su estilo, para que se ajuste a una determinada entidad, Por ultimo podemos decir que
existe falta de liderazgo, un buen lider debe ser tolerante, dar la confianza necesaria a su equipo
de trabajo, hacerles sentir parte de la empresa e incentivarlos en que ellos puedan realizar su

trabajo sin ningun problema, y tomen iniciativas por si solos.

Por otro lado, la casilla Recompensa; el 56.3% consideran que su puesto de trabajo no les da
la oportunidad de crecer como persona, y el 85.9% comentan que no son justas las recompensas
que reciben por su trabajo ni tampoco les motivan a realizar bien su trabajo ya que la empresa no
otorga ningln medio de recompensa, reconocimiento, etc. Como podemos ver la empresa deberia
considerar en otorgar a sus trabajadores algun tipo de recompensa o reconocimientos por el
trabajo bien hecho que los motive al buen desempefio de sus tareas, hacerlos sentir que la
organizacion se preocupa por ellos, que se sientan a gusto con lo que realizan, pues se dice que

un trabajador bien motivado es mas productivo, innovador y comprometido con su trabajo.

Finalmente, en la ultima casilla de Mecanismo Auxiliares; el 43.8% dice que su jefe tiene
ideas que son utiles para el grupo de trabajo, también tenemos un 87.5% que no reciben
capacitaciones para mejorar su trabajo, cabe resaltar que los trabajadores interactian
constantemente con los clientes y no estaria de mas capacitarlos para una mejor atencion o
servicio al cliente por tanto de esta manera disminuir las quejas por parte de ellos. Weisbord
considera los mecanismos utiles como aquellos procesos que debe realizar toda organizacion para
poder sobrevivir: incluyéndose la planeacion, el control, la presupuestacion y otros sistemas de

informacion que ayudan a cumplir con los objetivos de la organizacion.

En resumen, al evaluar cada una de las casillas nos da una vision clara del clima
organizacional de la empresa Memphis, podemos decir que el clima organizacional se encuentra
en un nivel medio, aspecto importante para la empresa y puedan tomar iniciativa para empezar a

trabajar en una mejora y que se obtenga resultados 6ptimos en corto plazo.



77

Ahora realizaremos el analisis del nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa

Memphis Chiclayo; permitiéndonos resolver nuestro segundo objetivo especifico:

De acuerdo con Robbins (1999), motivacion es “la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual”. Segun (Alcézar & Ferreiro, 2012), define a la motivacion
como el impulso a actuar para logar satisfacciones y los divide en tres motivos: extrinseco,

intrinseco y trascendental.

En cuanto a la motivacion Extrinseca; son resultados externos a la persona y le vienen desde
afuera, el 59.4% mencionan que su sueldo no cubre sus necesidades, no esta acorde a las
actividades que realiza y consideran que no es bueno en comparacion al mercado laboral,
podemos notar que los trabajadores no se sienten motivados por este tipo de motivos, ya que su
salario no cubre del todo sus necesidades, mencionan que si respetan las fechas de pagos y
cuentan con seguros sociales, pero las condiciones ambientales no las considera de su agrado por
el ambiente contaminado a causa del humo del cigarrillo. EIl dinero no siempre es un motivador
extrinseco, se puede considerar como un poderoso reforzador de la conducta si es que se lo
emplea adecuadamente. Por otro lado, el reconocimiento del empleado hace que él se sienta
motivado cuando sabe que su trabajo es valorado, reconocido, cuando siente que es parte de la
empresa y que ella necesita de su trabajo para seguir creciendo, es necesario que el trabajador se

sienta enrolado, involucrado con la organizacion para dar de su mejor esfuerzo. (Amoros, 2007).

Por consiguiente, la motivacion intrinseca; (Alcazar & Ferreiro, 2012), la considera como la
reaccion o resultado que se le asigna a la persona que realiza la accién. La motivacion intrinseca
depende solamente del hecho de realizar la accion, con la independencia de la respuesta del otro.
El estudio realizado a la empresa Memphis que la gran mayoria de trabajadores no se encuentran
motivados ya que la empresa no se preocupa por la superacion personal del personal al no contar
con programas de capacitaciones que le permitan desempefiarse y brindar buena calidad en
atencién al cliente, por ende tampoco visualizan la linea de carrera que los motive a crecer dentro
de la empresa, de igual manera la comunicacion con los jefes no es fluida ni tampoco se

esfuerzan por realizar retroalimentacion a cada puesto de trabajo. Por su parte (Amoros, 2007)
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menciona que es necesario que el trabajador empiece a pensar en grande en ser el mismo y hacer lo
que le parece correcto, innovar proyectarse nuevas cosas, querer hacer algo mejor sin temor a

equivocarse, porgue sabe que si se lo propone lo hace.

Finalmente tenemos la motivacion trascendental; para (Alcdzar & Ferreiro, 2012), es el
beneficio que se produce en otras personas como consecuencia de la realizacion de esa accién. Lo
que se busca es el servicio a los otros, independientemente del resultado externo de la accion y
del grado de satisfaccion que el solo hecho de realizarla suponga para el agente, la accién se
realiza como medio para beneficiar a otras personas. En cuanto a los resultados nos arroja que la
empresa no les permite ausentarse de su trabajo por motivos familiares o personales por ello que
prefieren faltar al trabajo, tampoco se preocupa por mejorar sus habilidades de servicio al cliente,
ademas las ineficientes lineas de comunicacion que impiden el crecimiento personal y/o
retroalimentacion en la empresa. Por ultimo (Chiavenato 1., 2004), acotd que tanto la empresa,
como el trabajador mismo, deben cuidar que exista respeto mutuo y honestidad mutua. El
fendmeno de la confianza en las organizaciones es uno de los principales recursos que se tienen

para elevar la motivacion, para asi llevarse bien con todos los integrantes de la empresa.

En resumen, al evaluar cada componente de la motivacion, podemos decir que la motivacion

de los trabajadores de la empresa Memphis es bajo.

Finalmente, después de realizar el analisis del clima organizacional y nivel motivacional
de los trabajadores de la empresa Memphis Chiclayo daremos solucion a nuestro objetivo
general que esta dada por la existencia 0 no de correlacion entre las variables clima

organizacional y motivacion:

Para Alvarez, (como se cit6 en Garcia, 2009) define el clima organizacional como el ambiente
de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. ElI ambiente en el cual las personas realizan su trabajo
influye de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y, por lo tanto, en su creatividad
y productividad. De igual manera para (Alcazar & Ferreiro, 2012), la motivacion es la fuerza

interna que mueve a actuar a las personas, quien hace algo actua porque estd motivado para ello,



79

porque siente un impulso interior a realizarlo para logar una satisfaccion. Todo directivo, debe
tener adecuada comprension de la motivacion humana, ya que la mas importante de sus funciones
es lograr que sus subordinados hagan lo que se espera de ellos para conseguir el éxito y guiar a
los empleados hacia el logro de los objetivos organizacionales establecidos.

Teniendo en cuenta los resultados de la relacion del clima organizacional de la empresa
Memphis Chiclayo con el nivel motivacional de los mismos, es necesario resaltar que a pesar de
la relacion conceptual que pueda existir se encontrd, que en general no existe relacion
significativa entre ambas variables, excepto en la correlacion de Recompensa vs. Motivacion
Extrinseca indicando que si existe relacion entre ambas variables, esto quiere decir que los
trabajadores no se encuentran motivados dado que consideran que los sueldos percibidos no
cubren sus necesidades, ademas que la empresa no se preocupa por incentivarlos mediante bonos
0 un sueldo atractivo, garantizando de esta manera que el trabajador genere metas mas altas y se
sienta comprometido con su trabajo. La siguiente correlacion indica de igual manera que si hay
relacion en la variable Recompensa vs Motivacion Intrinseca, como se puede ver al no estar
satisfechos los trabajadores por el motivo de sus sueldos, tampoco ven la oportunidad de crecer
dentro de la empresa. Por su parte Chiavenato (2000), considera la capacitacion y el
entrenamiento como un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades,
implica la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. El principal
objetivo de la capacitacion es cambiar la actitud de las personas, para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas receptivos a las
técnicas de supervision y gerencia. Un punto importante dentro de este componente motivacional,
es entregarles la posibilidad a los trabajadores de que realicen su trabajo a alta calidad. Por ultimo
también se encontr6 relacién en la variable de Liderazgo vs Motivacion Intrinseca, la tarea
esencial del lider es observar las sefiales detectadas de los otros cuadros y mantener un equilibrio
entre ellos, pero los trabajadores mencionan la ausencia de liderazgo porque no brindan el apoyo
necesario para superar obstaculos, la gran mayoria manifestd la no existencia de un plan de

supervision de actividades lo que impide hacer una retroalimentacién de cada puesto. La mayor
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parte de trabajadores manifestd que no existen lineas de comunicacion entre areas de trabajo y

para con los jefes dificultando la interrelacién de trabajadores.
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V. Conclusiones

Podemos concluir que esté presente trabajo revela que el personal de la empresa Memphis
presenta en términos generales un clima organizacional medio ya que ellos consideran que la
empresa no se les brinda las oportunidades de lineas de carrera necesarias para progresar dentro
de la organizacién, consideran que los jefes no muestran algun tipo de interés por el trabajo que
realiza cada trabajador, ademas el ambiente de trabajo no es buena, no existe programas de
capacitacion que les permita un crecimiento personal, no existe buenas lineas de comunicacion
que les permita una buena relacién entre compafieros de trabajo, manifiestan no estar
comprometidos con la organizacién porque no reciben ningdn tipo de reconocimiento que los

haga sentirte valorados por la empresa.

Se concluye también que el nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa Memphis
Chiclayo es bajo, los salarios que se les asigna a los trabajadores no cubre las necesidades
basicas, muchas veces estos salarios no estan en relacion con el trabajo que realizan; deberian
optar por cursos de capacitacion que ayude a su desarrollo personal, falta de interaccion entre los
miembros de diferentes areas, facilitar oportunidades de obtener un ascenso, crear estrategias de
mejora, de reforzamiento o cambios aprovechando las aéreas de oportunidad. A su vez, hacer
hincapié en el proceso de induccion para favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la
mision, vision y los valores de la empresa para que se sientan incluidos en el logro de objetivos y
en los resultados de productividad; reforzar los procesos de comunicacion formal e informal,
incrementando los elementos que se refieren a proporcionar reconocimiento al personal (por el
esfuerzo, por ser eficiente, por su rendimiento, por estar capacitado, por hacer propuestas

innovadoras, etc.).

Finalmente se concluye en general que no existe relacion significativa entre ambas variables,
excepto en la correlacién de Recompensa vs. Motivacion Extrinseca, Recompensa vs Motivacion

Intrinseca y Liderazgo vs Motivacion Intrinseca como se menciond anteriormente.



82

VI. Recomendaciones

Se recomienda monitorear periddicamente el Clima Organizacional y la Motivacion en la
organizacion, de manera que se puedan identificar los problemas a tiempo y aplicar los

correctivos oportunamente.

En base a lo ya mencionado, se recomienda a la empresa elaborar nuevas estrategias que
ayuden a mejorar tanto el clima y la motivacion de sus trabajadores, porque a su vez también
implica en los resultados financieros de la misma. Necesita que sus colaboradores tengan una

vision conjunta, con los mismos valores, principios y, sobre todo, respeto hacia los demas.

Integrar a los colaboradores en su totalidad a la toma de decisiones, informarles de las
maltiples politicas y normas arraigadas en la organizacion, asi como también de integrar un
sistema trimestral para promulgar lazos de fraternidad entre ellos (actividades extra laborales),
integrar cursos de capacitacion que ayuden a un mejor desempefio de su trabajos, empoderar en la
medida que sea posible, la toma de decisiones que ameritan los cargos de cada uno de ellos, con

el fin de hacerlos sentir independientes y valorados por sus multiples capacidades y talentos.

Promulgar el desarrollo integro de cada colaborador, incidiendo en la practica de virtudes y
valores con fin de mejorar la cultura de la organizacion y por ende un mejor clima laboral.
Promover la comunicacion entre todos los niveles jerarquicos para una mejor comunicacion y

libre expresion, lo cual generara un ambiente de confianza.

Resumiendo a todo, la empresa tiene que propiciar la comunicacion sincera, evitar
comentarios negativos y buscar la critica constructiva, generar que los trabajadores se sientan
contentos de pertenecer a su organizacion, ya que pasan mas tiempo alli que con su familia,
deben sentirse valorados y reconocidos por el trabajo y logros alcanzados, lo que minimizara
situaciones negativas, promover el trabajo en equipo para que todos los miembros participen y
para eso, tiene gque asignar roles y objetivos y felicitar los logros que se alcanzan en conjunto.
Como jefe, evite mostrar cierto favoritismo hacia un miembro del equipo, eso genera celos y, por

lo tanto, afecta el clima laboral.
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VIII. Anexos

ENCUESTA SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El siguiente cuestionario tiene la finalidad de obtener informacion para una investigacion

sobre Relacion del Clima Organizacional en el Nivel Motivacional del personal de la Empresa

Memphis — Chiclayo. La informacion obtenida es confidencial, no ponga su nombre en el
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cuestionario. Su proposito 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 a la escala y situaciones

sefialadas a continuacion. Por favor sea abierto y franco.

TD D | A TA
Totalmente Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

item Afirmaciones TD I | A |TA
Variable proposito

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

2 | Estan claramente establecidos las metas y objetivos
internos en la empresa.

3 | Esta de acuerdo con los objetivos establecidos.

4 | Esta enterado de las prioridades de la empresa y se siente
comprometido con el éxito de la organizacion.

5 | Considera gque el buen desempefio de su trabajo ayuda a
mejorar la atencidn calidad del servicio.
Variable Estructura

6 | Esta bien disefiada la estructura organizacional del lugar
donde labora.
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7 | Tiene claro las funciones y tareas a su cargo.

8 | Ladivision de trabajo propicia a que se alcancen los
objetivos establecidos.

9 | Se le asignan otros trabajos o actividades que no
corresponden a su area de trabajo.

10 | Enel trabajo donde labora le dan seguimiento apropiado a
los objetivos.

Variable Relaciones

11 | Larelacién con el supervisor de su area de trabajo es
armoniosa.

12 | Existe una buena relacion con sus comparieros de trabajo.

13 | Considera que es su jefe quien debe mantener una
comunicacion abierta y oportuna con todo el personal de
su area de trabajo.

14 | Considera que los medios para comunicar la informacién
son los adecuados (carteleras, correos, murales).

15 | Se proporciona en los canales de comunicacion la
informacion necesaria que motive a los empleados a
sentirse orgullosos de su trabajo.

Variable de recompensa

16 | Mi puesto me ofrece la oportunidad de crecer como
persona.

17 | Considera que las recompensas que recibe por su trabajo
son justas.

18 | Las recompensas otorgadas lo motivan a realizar bien su
trabajo.

19 | Considera que los castigos por cometer un error en el area
de trabajo son injustos.

20 | Es equitativo el otorgamiento de estimulos.

Variable de Liderazgo
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21 | Su jefe inmediato apoya sus esfuerzos.

22 | Las normas de liderazgo del area de trabajo le ayudan a su
progreso.

23 | Los esfuerzos de liderazgo permiten a la empresa que
cumplan con sus objetivos.

24 | Su jefe le permite opinar y participar en las decisiones que
se toman dentro de la empresa.

25 | Su jefe es tolerante cuando comete algun error.
Mecanismos auxiliares

26 | Su jefe inmediato tiene ideas que son Utiles para su grupo
de trabajo.

27 | Recibes la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar
las nuevas responsabilidades de su trabajo.

28 | Consideras que existen preferencias en el dictado de cursos
de capacitacion.

29 | Sus actividades son apoyadas o complementadas por otras

areas de trabajo.

ENCUESTA SOBRE MOTIVACION

item Afirmaciones TD TA

Motivacion Extrinseco

1 | Eltrabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.

2 | Harecibido de parte de la empresa o jefe de servicio algun
reconocimiento como resolucion, carta de felicitacion, beca
de capacitacion durante los Gltimos afos.

3 | Las condiciones ambientales del area donde trabaja las
considera agradables.

4 | El ambiente fisico de trabajo se adecua a mis necesidades

laborales.

Mi sueldo cubre mis necesidades.
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6 | Misueldo esta de acuerdo a las actividades que realizo.

7 | Mi sueldo esta en relacion con el trabajo de los demés que
se encuentran en mi mismo nivel jerarquico.

8 | Misueldo es bueno con respecto al mercado laboral.

9 | Son puntuales en el abono de mi sueldo.

10 | Cuento con seguro para atencion de servicios médicos.

11 | Laempresa se preocupa porque disfrute de vacaciones
todos los afios.

12 | Mi horario de trabajo es el adecuado.

13 | Me siento sobrecargado de trabajo.

14 | La empresa cumple con todos los beneficios de ley
(gratificacion, vacaciones, CTS, seguro, etc.

Motivacion intrinseco

15 | Mi jefe me da sus indicaciones de manera clara y precisa
orientados a los objetivos de la organizacion.

16 | Mi jefe se preocupa por saber si comprendi las
indicaciones que me dio, para logar un trabajo de calidad.

17 | Mi jefe me da mucha retroalimentacion con respecto a mi
trabajo.

18 | Me capacitan y entrenan siempre.

19 | La empresa cuenta con un programa de capacitacion y
entrenamiento anual.

20 | La empresa tiene lineas de carrera y programas de ascenso
para los trabajadores.

21 | La empresa promueve que nosotros busquemos ser siempre
mejores personas Y trabajadores.

22 | Mis compafieros de trabajo me apoyan y orientan cuando
tengo inconvenientes con mi trabajo para mejorar la
calidad del mismo.

23 | Existe comunicacion fluida con mis jefes.




90

Motivacién transcendente

24 | Mis jefes me entregan la confianza suficiente para realizar
mi trabajo.

25 | Yo confio en las decisiones de mi jefe y la empresa.

26 | La empresa me facilita adelantos de remuneraciones por
problemas familiares.

27 | No me permiten ausentarme de mi trabajo por problemas
familiares.

28 | La empresa se preocupa por mejorar mis habilidades de

servicio al cliente.
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TABLAS Y GRAFICOS SIMPLES:

4.1 PROPOSITO

M Total
desacuerdo
H Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 11 Se da a conocer la mision y vision de la empresa

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 11, se observa que la mayoria de trabajadores de la empresa Memphis en
promedio 85% manifestaron que si se les da a conocer la mision y vision de la empresa, aunque
no se lo saben pero mencionan que el casino solo le importa recaudar dinero y llegar a su meta,
existe un 15% de empleados no conocen la mision y vision de la empresa; cuando entraron a
trabajar el jefe no les menciono en absoluto sobre la mision y visién de la empresa, solo le
mencionaron las tareas a realizar, lo que no debia hacer, y ser eficiente para la empresa. La
empresa muestra ineficiente sistema de comunicacion, lo que dificulta la comprension de estos

elementos vitales para la conduccion del casino.
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0%

M Total
desacuerdo
M Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 12 Estan claramente establecidas las metas y objetivos

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 12, observamos que el 72% de los empleados afirman que si estan claramente
establecidos las metas y objetivos de la empresa; saben lo que tienen que hacer y logar, pero hay
un 28% que no lo sabe y solo dice cumplir con su horario de trabajo y nada mas, que si tan solo

hubiera un incentivo por llegar a la cuota quizas se interesaria un poco.

3%

M Total
desacuerdo
M Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 13 Esta de acuerdo con los objetivos establecidos

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 13, se observa que un 34% si esta de acuerdo con los objetivos de la empresa,
pero un 66% no sabe ni estd comprometido con la empresa porque muchas veces no estan de
acuerdo con sus ideas y formas de vida, ademas de generar desmotivacion para la consecucion de
cada objetivo y como se menciono anteriormente no hay incentivos por parte de la organizacion

que lleve al colaborador a estar bien con su trabajo.

M Total
desacuerdo
M Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 14 Esta enterado de las prioridades de la empresa y se siente comprometido con el éxito

de la organizacion Fuente: Elaboracion propia

En el figura 14, podemos observar que el 59% no se siente comprometido con el éxito de la
empresa debido a que los trabajadores a pesar que conocen las metas y objetivos no le toman
importancia porque no estan motivados, no se les capacita y la falta de apoyo de parte de los jefes
y comunicacion son ineficientes, ademas de ello la relacion entre sus compafieros tampoco es la
adecuada ya que siempre estan a la defensiva o chisme entre ellos, esperando solo cumplir su

horario de trabajo e ir a casa.
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M Total
desacuerdo
M Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 15 Considera que el buen desempefio de su trabajo ayuda a mejorar la atencion y calidad
del servicio

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 15, podemos observar que un 94% esta de acuerdo que un buen desempefio de su
trabajo ayuda a mejorar la atencion y calidad del servicio; los empleados lo pueden reflejar al
momento que los clientes les agradecen con una propina por la buena atencién que le brinda, es
por ellos que ello se esfuerza en la atencion que le dan al publico para obtener una propina, pero
cabe resaltar que no es porque la empresa se preocupe en darles capacitacion sobre atencion y

calidad de servicio.
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ESTRUCTURA:

M Total
desacuerdo
H Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 16 Esta bien disefiada la estructura organizacional del lugar donde labora

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 16, podemos observar que un 72% esta de acuerdo que esta bien disefiada la
estructura organizacional y tienen claro el orden jerarquico, pero también hay un 28% que no esta
de acuerdo porque dicen que le es muy dificil la comunicacion entre jefes y azafatas por

reiteradas incidencias entre ellos.

M Total
desacuerdo

M Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 17 Tiene claro las funciones y tareas de su cargo

Fuente: Elboracion propia



96

En la figura 17, podemos observar que un 94% de los trabajadores de la empresa Menphis si
tienen muy claro las diferentes funciones y tareas que tienen a su cargo, tanto jefes de sala,
técnicos, azafatas y mantenimiento, y un 6% que simplemente no estan de acuerdo porque no se

sienten motivados en las tareas y funciones que realizan.

M Total
desacuerdo

H Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 18 La divisién de trabajo propicia a que se alcance los objetivos establecidos

Fuente: Elaboracion propia

En el figura 18, podemos observar que un 63% opinan que la division de trabajo si propicia a
que se alcance los objetivos de la empresa, en el caso de las azafatas el trato directo con los
clientes, los jefes de sala la supervision y solucion de indecencias que puedan ocurrir en el
momento Y los técnicos viendo las incidencias de las maquinas de esta manera dando solucion a
cada problema que pueda ocurrir, pero también vemos que un 37% no esta de acuerdo y es por la

falta comunicacion que tienen entre ellos mismos.



3%

M Total
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M Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
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Figura 19 Se le asignan otros trabajos o actividades que no corresponden a su area de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 19, se puede ver que un 78% aseguran que no se le asignan otros trabajos que no

correspondan a su area de trabajo, pero también existe un 19% que dicen que si se les da otros

trabajos que no deben hacerlo cuando se les pide un favor y no les parece.

3%

H Total

M Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total

desacuerdo

acuerdo

Figura 20 En el trabajo donde laboran le dan seguimiento apropiado a los objetivos

Fuente:Elaboracion propia
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En la figura 20, observamos que el 75% afirma que le dan seguimiento a que cumplan con las
labores de su trabajo ya que son supervisados en todo momento, ademéas que la empresa cuenta
con camaras por todo el casino teniendo asi el posible control, pero el 19% menciona que no le
dan seguimiento dado a que no le dan retroalimentacion o capacitacién y mucho menos les
incentiva a realizar bien su trabajo y que solo supervisan a que cumplan con sus labores haciendo

que sus trabajadores se mecanicen en lo que realizan.

4.3 RELACIONES

M Total
desacuerdo
H Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 21 La relacion con el supervisor de su area es armoniosa

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 21, observamos que un 63% no tienen buena relacion con su supervisor o jefe de
sala, debido a que no fluye buena comunicacion entre ellos y ellos tampoco no saben como llegar
a su personal, cada uno solo cumple con su labor y nada mas; es importante poder lograr una
progresiva adaptacion a diversos criterios al interior del grupo, aceptando diversas opiniones,
ideas, culturas que puedan ayudar a construir un concepto de comunicacion, y que se pueden
reflejar a través de reuniones grupales por lo menos una vez al mes, de esta manera los
trabajadores tengan la confianza y libertad de opinar, dar ideas, o tengan algin malestar y sobre

todo puedan solucionarse dentro de un equipo de confianza generando un clima ideal de trabajo.
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M Total
desacuerdo
H Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 22 Existe una buena relacion con sus compafieros de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 22, podemos observar que un 53% si existe buena relacion entre compafieros y es
porque existe un contacto directo y constante entre trabajadores, esto quiere decir que, si existe
un buen nivel de comunicacion horizontal, pero cabe resaltar que también existe un 41% en
desacuerdo que no tienen buena relacién con ciertos comparieros de trabajo y esto se debe por

diversas diferencias como chismes, discusiones.

0% 0%

H Total
desacuerdo

H Desacuerdo

i Indiferente

H Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 23 Considera que es su jefe quien debe mantener una comunicacion abierta y oportuna

con todo el personal de su area de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 23, el 94% de los empleados asegura que debe ser su jefe quien debe mantener
una comunicacion abierta y oportuna con todo el personal de su area ya que no hay una relacion
fluida entre jefe y trabajadores, pues el jefe es quien debe mantener un buen liderazgo que ayude
a una buena relacion entre ellos y el compromiso de lograr que sus empleados se sientan

motivados con el éxito de su organizacion.

(0%3% 39

M Total
desacuerdo

M Desacuerdo

M Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 24 Considera que los medios para comunicar la informacion son los adecuados

(carteleras, correos, murales)

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 24, podemos observar que el 94% de los trabajadores si consideran que son los
medios adecuados para comunicar la informacion de como va la empresa, pero también comentan
que son pocas las veces que informan sobre la empresa, es decir mas se le informa lo que deben

hacer como sus horarios, reglas, etc.
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M Desacuerdo
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M Total
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Figura 25 Se proporciona en los canales de comunicacion la informacion necesaria que motive a

los empleados a sentirse orgullosos de su trabajo

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 25, podemos observar que un 81% no existe este tipo de comunicacion, como se
habia mencionado anteriormente los trabajadores solo cumplen con su trabajo pero no estan nada
motivados ni comprometidos con el éxito de la organizacién, ademas que no les capacita, no se
les da retroalimentacién, la relacion con sus jefes no es buena, las diferencias entre compafieros
mas que todo por chismes, todo esto lleva al trabajador estar hostigado pero considera que no

tiene otra opcion y solo le queda cumplir con su horario de trabajo y nada mas.
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Figura 26 Mi puesto me ofrece la oportunidad de crecer como persona

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 26, podemos observar que un 56% opinan que su trabajo no les da la oportunidad

de desarrollarse como personas, esto se debe a que no estan motivados ni comprometidos con su

trabajo ademas que en el ambiente donde se desarrollan no consideran el adecuado.

3%

M Total
desacuerdo

H Desacuerdo

M Indiferente

H Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 27 Considera que las recompensas que recibe por su trabajo son justas

Fuente: Elaboracion propia
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En el figura 27, podemos observar que un 85% consideran que no son justas las recompensas
pero no se refiere a que se otorgue alguna recompensa sino a que no existe ningun tipo de
recompensas o incentivos que motiven al trabajador a realizar bien su trabajo, se menciond que
hace 4 afios se otorgaba una bonificacion por recaudo mensual pero hoy en dia ya no hay ninguna
recompensa por parte de la organizacion y los trabajadores sienten que la empresa solo les

importa recaudar mas y mas dinero pero que no les importa lo que sientan sus trabajadores.

3% 0%

p %

M Total
desacuerdo

M Desacuerdo

i Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 28 Las recompensas otorgadas lo motivan a realizar bien su trabajo

Fuente:Elaboracién propia

En la figura 28, podemos observar que el 97% de los empleados estan en desacuerdo con ello
y mencionando en el grafico 27, es por el mismo detalle que no se otorgan ninguna recompensa o

incentivo que ayuden gue los trabajadores se sientan comprometidos y motivados con su trabajo.
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Figura 29 Considera que los castigos por cometer un error en el area de trabajo son injustos

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 29, podemos observar que un 59% consideran que los castigos no son injustos por
cometer algun error, pero existe un 32% que dicen lo contrario y esto se debe por la falta de
comunicacion entre ellos, ademas que cuando se comete algun error el administrador no tiene la

paciencia muchas veces de regafar levantando la voz e intimidar al trabajador.

4.5 LIDERAZGO

M Total

desacuerdo

M Desacuerdo

M Indiferente

H Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 30 Su jefe inmediato apoya sus esfuerzos

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 30, podemos observar que un 56% afirma que sus esfuerzos no son apoyados por
sus jefes inmediatos, esto se debe por la falta de comunicacion y liderazgo que existe en la

organizacion.

M Total
desacuerdo

M Desacuerdo

i Indiferente

M Acuerdo

M Total
acuerdo

Figura 31 Los esfuerzos de liderazgo permiten a la empresa que cumplan sus objetivos

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 31, podemos observar que un 41% estan de acuerdo que la empresa si cumplen
sus objetivos, pero no porque el lider lleve a su equipo a realizar un trabajo armonioso sino
porque les impone a que cumplan con sus labores por ello cada trabajador solo cumple con lo

ordenado, pero no se sienten motivados a realizarlo.
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Figura 32 Su jefe le permite opinar y participar en las decisiones que se toma

dentro de la empresa

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 32, podemos observar que un 66% no estd de acuerdo a que sus opiniones se

tomen en cuenta, es decir el jefe solo escucha por compromiso, pero no hace nada por ayudar o

dar algun tipo de solucién, esto les molesta mucho a los trabajadores porque sienten que no son

tomados en cuenta en ningin momento.

4.6. MECANISMOS AUXILIARES

0%

M Total

desacuerdo
M Desacuerdo

i Indiferente

H Acuerdo

Figura 33 Recibes la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas

responsabilidades de su trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 33, podemos observar que un 72% son indiferentes y no estan de acuerdo, porque
no reciben ninguna capacitacion que ayude a su desarrollo laboral como es la satisfaccion en los
clientes y mucho menos realizan reuniones donde ellos puedan opinar de lo bien o mal que se

sienten en la empresa.
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Figura 34 Sus actividades son apoyadas o complementadas por otras areas de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 34 podemos observar que un 47% si se sienten apoyados con otras areas de

trabajo y es por la relacién de comparfierismo que hay en algunos trabajadores, pero no en todos.



108

MOTIVACION

Motivacion extrinseca

M Total
desacuerdo

M Desacuerdo

M Indiferente

H Acuerdo

M Total
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Figura 35 Mi sueldo cubre mis necesidades

Fuentes: Elaboracion propia

En la figura 35, observamos que el 69% del personal, percibe que su sueldo no cubre sus
necesidades, debido a que el estilo de vida de hoy en dia es mas caro con relacion a la de hace
una década, el costo de vida aumenta a medida que las necesidades cambian; por lo tanto, es
necesario que se elabore un sistema remunerativo mas atractivo para los trabajadores. Ante esta

interrogante solo el 31% del personal percibe que su sueldo si cubre sus necesidades.
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Figura 36 Mi sueldo esté de acuerdo a las actividades que realizo

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 36, el 56% de los trabajadores esta en desacuerdo o talmente en desacuerdo con la
premisa de que el salario que reciben esté en relacion directa con sus actividades laborales, ya
que consideran que su trabajo tiene alto grado de complejidad debido a que no existe

procedimientos adecuados para su realizacién y al alto nivel burocratico de realizarlo.
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Figura 37 Mi sueldo esta en relacion con los demés del mismo nivel jerarquico
Fuente: Elaboracion propia

En la figura 37, se muestra que, el 59% de los trabajadores, esta en acuerdo en que el salario
percibido guarda algun tipo relacién con el trabajo de sus compafieros que se encuentran en su
mismo nivel jerarquico y tan solo 41% esta en desacuerdo con que el salario va reflejado con su

nivel jerarquico dentro de la empresa.
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Figura 38 Mi sueldo es bueno con respecto al mercado laboral

Fuente: Elaboracion propia

110

En la figura 38, el 60% de los empleados esta en desacuerdo en que el salario percibido es el

que maneja el mercado, tan solo el 6% de los encuestados se muestra indiferente a la premisa que

su salario es acorde al mercado. Estos resultados de percepciones de desigualdad en sus salarios

es reflejo de que no existe una buena distribucidn de recursos por parte de la empresa, asi como el

exceso de trabajadores; indicadores que sus salarios estén por debajo del mercado.
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Figura 39 La empresa se preocupa por que disfrute de vacaciones

Fuente: Elaboracion propia
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Podemos observamos en la figura 39, que un 84% de los trabajadores estid de acuerdo con
respecto a la preocupacion para que sus empleados tengan sus vacaciones de acuerdo a ley, de tal

manera que la empresa si cumple con todos sus beneficios sociales.
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Figura 40 Mi horario de trabajo es el adecuado

Fuente: Elaboracion propia

En la grafica 40, el 25% de los trabajadores de la empresa esta de acuerdo y el 59% esta en
desacuerdo, con respecto a su horario de trabajo, pues consideran que no es el adecuado y el mas
optimo para el desarrollo de las actividades respetando las horas que por ley corresponde a un
trabajador en un promedio de 8 horas diarias, esta incomodidad por parte de los empleados se

debe también por los horarios rotativos y de madrugada.
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MOTIVACION INTRINSECA
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Figura 41 Mi jefe me da las indicaciones de manera clara orientados a los objetivos de la
organizacioén

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 41, el 88% de los trabajadores de la empresa estan en de acuerdo en que el jefe si
da de manera clara las indicaciones para el cumplimiento de los objetivos de la empresa, pero
mencionan que solo se les da la indicaciones de cumplir con su trabajo mas no sienten que deben
hacer por sentirse comprometidos con la empresa, cabe resaltar que para que cada trabajador
pueda desarrollar su trabajo de manera Optima, desarrollar un trabajo que contribuya con el logro
de los objetivos de la empresa esto es generado por la inexistencia de lineas de comunicacion

horizontal producto de la presencia de un estilo de liderazgo autocratico.
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Figura 42 Mi jefe se preocupa por saber si comprendi las indicaciones que me dio, para lograr

un trabajo de calidad

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 42, el 75% de los trabajadores de la empresa percibe que su jefe inmediato si se
asegura por saber si cada trabajador ha entendido y tenga claro sus funciones a realizar, para esto
(Amoros, E., 2007) menciona que...” Un punto importante dentro de este componente
motivacional, es entregarles la posibilidad a los trabajadores de que realicen su trabajo a alta
calidad. Esto se logra primero capacitandolos y entrenandolos, para posteriormente desarrollarlos
como persona...” Es asi que es necesario brindar todas las herramientas al personal de la empresa

para lograr un buen desempefio y elevados niveles de motivacion.
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Figura 43 Mi jefe me da mucha retroalimentacion con respecto a mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 43, podemos observar que el 66% en su mayoria el trabajador esta en desacuerdo

con la premisa de que existe algln tipo de retroalimentacién por parte sus jefes, haciendo notar

muchas veces la poca importancia de los jefes con el crecimiento profesional de cada trabajador,

las pocas lineas de comunicacion existente entre jefe-subordinado; esto es un indicador que

genera la poca identificacion de cada trabajador y su trabajo.
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Figura 44 La institucién cuenta con un programa de capacitacion y entrenamiento anual

Fuente: Elaboracion propia
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Como observamos en la figura 44, el 78% de los trabajadores perciben que no tienen un
programa anual de capacitacion y entrenamiento del personal; ocasionando descontento y poca
identidad con la empresa, un punto importante dentro de este componente motivacional, es
entregarles la posibilidad a los trabajadores de que realicen su trabajo a alta calidad. Esto se logra
primero capacitdndolos y entrenandolos, para posteriormente desarrollarlos como persona
(Amords, E., 2007), asi que es vital la creacion de un plan de capacitaciones para todo el

personal.
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Figura 45 La institucién promueve en nosotros busquemos ser siempre mejores personas

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 45, el 58% de los trabajadores de la empresa, perciben que no se ésta
promoviendo en los trabajadores la constante bldsqueda para ser siempre mejores personas y
trabajadores, Dessler, G. (2001), menciona que las oportunidades de desarrollo es un factor
fundamental en la motivacion y la retencion del empleo, ya que es la oportunidad de que estos
quieran continuar creciendo, desarrollandose en el trabajo y mejorando sus habilidades
profesionales. De hecho, esta oportunidad de continuar creciendo y desarrollandose a través de la
formacidn y el desarrollo es uno de los factores mas importantes en la motivacion del empleado,

en beneficio no s6lo de ellos mismos sino también de la organizacion.
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Figura 46 Existe comunicacion fluida con mis jefes

Fuente: Elaboracion propia

En el caso de la figura 46, observamos que el 63% de los trabajadores de la empresa tienen
una percepcion de negativa de esta premisa, manifestaron que es complicado la comunicacion
con los jefes, la no existencia de lineas de comunicacion flexibles hace que los empleados crean
que su trabajo no es pieza clave para el buen funcionamiento de la empresa, la falta de
comunicacion genera ineficiencia en el desarrollo de las actividades, al no entenderse los

objetivos ni las metas a alcanzar.
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MOTIVACION TRASCENDENTAL
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Figura 47 Mis jefes me entregan la confianza suficiente para realizar mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia

En el caso de la figura 47, observamos que el 86% de los trabajadores de la empresa
manifestaron que el jefe de cada area no brinda la confianza necesaria para que cada trabajador
pueda realizar su trabajo lo mejor posible, esto es generado porque la mayoria de los jefes de area
tienen un estilo de liderazgo autocratico y se limitan a cumplir un método determinado, asi
mismo las ineficientes lineas de comunicacion impiden un trato mas cercano con sus superiores.
Un 6% de trabajadores es indiferente a la premisa antes mencionada En tanto existe un 7% de

empleados que perciben que si se da la confianza suficiente para desempefiarse laboralmente.
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Figura 48 La institucion me facilita adelantos de remuneraciones por problemas familiares

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 48, el 100% de los trabajadores de la empresa esta en total desacuerdo con que la
institucién facilita adelantos en remuneraciones ante problemas familiares, ellos en su mayoria
manifestaron que por ser una institucion del estado existe regulaciones que impiden realizar este
tipo de acciones, para ello los trabajadores en su mayoria al encontrarse en una situacion similar
suelen acudir a conocidos e instituciones financieras para que se les pueda facilitar dinero para
ser frente a un problema de estos, muchas veces tienen que soportar el pago de intereses
elevados, produciendo indirectamente insatisfaccion de su centro de labores y nula identificacion

con la misma.
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Figura 49 La institucion se preocupa por mejorar mis habilidades de servicio al cliente

Fuente: Elaboracion propia

Observamos en la figura 49, que el 100% de los empleados esta en desacuerdo con la premisa
que la institucion se preocupa por mejorar las habilidades de servicio al cliente, ya que al existir
muchas falencias en cuanto a diversos indicadores de motivacién trae como consecuencia que no
se dé un adecuado tratamiento a la capacitacion y entrenamiento para brindar un servicio

adecuado a nuestros usuarios.



