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Resumen

La presente investigacion se llevo a cabo con el objetivo de encontrar correlacion entre las
variables Motivacion Laboral y Clima Organizacional dentro de la poblacion de la Empresa de
Transportes Turismo Alvarado E.LLR.L., para esto fue necesario la utilizacion de dos
cuestionarios para recolectar datos de los 36 colaboradores pertinentes a sus distintas areas ,
uno mide la Motivacion Laboral y el otro el Clima Organizacional, estos son propuestos en los
modelos ML-ORG de Julio Jaramillo (2011) y el de Litwin y Stringer (1968) respectivamente.
Para la correlacion de las dos variables se empled el coeficiente Spearman, asimismo la validez
y confiabilidad de los instrumentos fueron debidamente demostradas y los datos obtenidos se

procesaron en el programa estadistico SPSS.

Los resultados obtenidos segun el objetivo general indican que la variable motivacion influye
en un (94,6%) en la de clima organizacional, por lo cual se concluye que para mejorar aspectos
del Clima Organizacional de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L se tiene que
trabajar en la Motivacion Laboral de los colaboradores.

Este estudio demuestra que la motivacién de los colaboradores se encuentra en un nivel alto
(54.8%) y la medicion del clima organizacional de la empresa se encuentra en un nivel bueno
(64.4%).

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional, Motivacion Laboral, Empresa de

Transportes.



Abstract

The present investigation was carried out with the objective of finding correlation between the
variables Labor Motivation and Organizational Climate within the population of the Transport
Company Tourism Alvarado EIRL, it was necessary the use of two questionnaires to collect
data of the 36 collaborators pertinent to Its different areas, one measures Labor Motivation and
the other the Organizational Climate, these are proposed in the ML-ORG models of Julio
Jaramillo (2011) and the models of Litwin and Stringer (1968) respectively. For the correlation
of the two variables, the Spearman coefficient was used, and the validity and reliability of the
instruments were duly demonstrated and the data obtained were processed in the SPSS
statistical program.

The results obtained according to the general objective indicate that the variable motivation
influences (94.6%) in the organizational climate, so it is concluded that in order to improve
aspects of the Organizational Climate of the Tourism Company Alvarado EIRL, work has to be
done in The Labor Motivation of the collaborators.

This study shows that in general, employee motivation is at a high level of (54.8%) and the
company's organizational climate measurement is at a good (64.4%).

KEYWORDS: Organizational Climate, Work motivation, carrier.
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. Introduccion

En la actualidad, en un mundo competitivo y globalizado, los lideres y directivos de las
organizaciones no pueden dejar de reconocer que para cumplir con los fines y propdsitos de sus

representadas es altamente relevante tomar en cuenta la gestion del talento humano.

Las empresas a nivel mundial, independientemente de su tamafio, advierten que toma
muchos afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la formacion de grupos
de trabajo competitivos, es por ello que han comenzado a considerar el talento humano como
su capital méas importante y la correcta administracién del mismo como una de sus tareas mas

decisivas, sin embargo, realizarlo no es tarea sencilla.

Gutiérrez (2015) afirma que existen dos factores claves para la correcta administracion y
gestion del talento humano: el clima organizacional y la motivacién laboral, estos han servido
en la mayoria de estudios peruanos a modo de termdmetros o herramientas de diagnostico que

facilitan conocer los factores humanos y técnicos que influyen en la toma de decisiones.

La empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L, est ubicada en el departamento de
Lambayeque (Per() y se dedica al transporte de pasajeros cubriendo las rutas de Chiclayo, Lima
y viceversa; con el transcurrir de los afios ha venido creciendo constantemente, logrando asi su
permanencia y posicién en el mercado, sin embargo, no ha desarrollado su capital humano,
afectando su clima organizacional y a su vez la motivacion de sus colaboradores. Los problemas
mas evidentes dentro de la empresa son: el conflicto entre los tripulantes, discusiones, las
renuncias inesperadas, comunicacion sesgada de parte del gerente hacia los colaboradores
convirtiéndose luego en falta de confianza, constantes inasistencias y el estilo de liderazgo

autoritario.

Por lo cual, de acuerdo a la situacion problematica presentada lineas arriba, se desprendio
el siguiente planteamiento del problema: ;Existe relacion entre la motivacion laboral en los
colaboradores de la Empresa de transportes Turismo Alvarado E.ILR.L y el clima

organizacional?

En cuanto al objetivo general, este fue el siguiente: Determinar la relacion existente entre el
clima organizacional y la motivacion laboral del personal de la Empresa de Transportes
Turismo Alvarado E.1.R.L, del cual también se desprenden dos especificos: Determinar el nivel

de las dimensiones de clima organizacional segun el modelo de Litwin y Stringer (1968) en los
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colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L. y determinar el nivel
de las dimensiones de motivacion laboral segin el modelo de ML-ORG (2011) en los

colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L.

La justificacion de la investigacion, radica que en la actualidad el mundo empresarial
considera sumamente importante el capital humano, siendo este su principal factor para su buen
funcionamiento. Por otro lado, fue importante llevar a cabo esta investigacion pues servir
como antecedente para futuras investigaciones sobre mejora de clima organizacional y
motivacion laboral en empresas de transportes dentro del &mbito organizacional de nuestro pais.
Asimismo, la justificacion estuvo determinada por los aportes que se realizaron para mejorar el
clima organizacional y motivacion en los colaboradores de la empresa con la finalidad de

mejorar las condiciones laborales dentro de la empresa.

Para llevar a cabo esta investigacion se utilizaron los cuestionarios propuestos en los
modelos de Litwin y Stringer para la variable de Clima organizacional y en cuanto a Motivacion
Laboral el cuestionario ML-ORG del profesor Pedro Jaramillo.

A continuacién, se presentan los principales antecedentes y bases tedricas analizadas,
asimismo se detallan los materiales, métodos y técnicas, como punto final se dara a conocer los

resultados, discusion y conclusiones del presente trabajo de investigacion.
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Il.  Marco Teorico
2.1.  Antecedentes del problema

Concluido ya el anélisis de la situacion problematica, el problema de investigacion, hipotesis
y los objetivos a los que se pretende llegar, es importante presentar un listado de tesis y
documentos cientificos que han sido los pilares para generar los antecedentes, ademas de ser
claves e imprescindibles para sostener la discusion de los resultados, asi como para la definicién

de los modelos a utilizar en la presente tesis.

Bhattacharya y Mukherjee (2013), en su investigacion Organizational Climate and Work
Motivation - a study on private sector organization, la cual tuvo como objetivo principal
estudiar la relacion entre el climay la motivacion laboral de la organizacion segun la percepcion
de los empleados del sector privado. Dio a conocer dos cuestionarios utilizados para medir las
variables, el primero para clima organizacional donde abarca cinco categorias: comunicacion,
reglas, estructura, responsabilidad y recompensa; en el cual se respondia utilizando la escala
tipo Likert.

El cuestionario de motivacion laboral consta de 26 preguntas, cada una de ellas con cinco
alternativas. La utilidad préactica de este cuestionario es medir la motivacion en el trabajo y la
satisfaccion de los empleados de los diferentes estratos en cualquier industria u organizacion.
Esto ayuda en la evaluacion de su motivacion en el trabajo, tanto intrinseco como extrinseco.
Se concluy6 que existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la motivacion en
el trabajo segun lo expresado por los empleados de la organizacidn del sector privado. Ademas,
se aprecia que la estructura organizativa, el canal comunicacional adecuado, buen paquete de
remuneracién, promocion, sistema de recompensas, etc. afecta a la motivacion en el trabajo de

los empleados.

Escobar (2014), en su proyecto de tesis “Clima Laboral de la Empresa de Transporte La
Chaquena S.A.T.C”, tuvo como objetivo evaluar el clima laboral que existe en la empresa de
transporte La Chaquefia S.A.T.C con el fin de medir los factores que influyen, los cuéles son:
Autonomia, Motivacion, reconocimiento, relaciones interpersonales y responsabilidad. Se tratd
de analizar cada uno de los datos obtenidos y a partir de ello determinar qué aspectos
constituyen las fortalezas de la empresa y cuales son las debilidades que influyen en un
rendimiento laboral positivo o negativo. La metodologia empleada fue la recoleccion de datos

a través de una encuesta que consta de 10 preguntas acerca del clima laboral. La conclusion
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principal dio a conocer que el Clima laboral se relaciona estrechamente con el comportamiento
de los empleados, asi como en su conducta afectando directamente su comportamiento y por
consecuencia su desempefio laboral y por ello es imprescindible implementar en las empresas
modelos para la evaluacion del clima laboral, puesto que gracias a esto es posible detectar las

causas de las diversas problematicas internas y los motivos de la insatisfaccion laboral.

Rusu y Avasilcai (2014), en su investigacion “Linking human resources motivation to
organizational climate”, cuyo objetivo principal fue resaltar las dimensiones mas relevantes del
clima organizacional que aumentan la motivacion intrinseca y extrinseca de los empleados de
las industrias rumanas, de acuerdo con la teoria de la dualidad de factores de Herzberg, teoria
que también se utilizd para medir la variable de motivacion en el presente proyecto de tesis.
Por otro lado, se identifico las caracteristicas de trabajo y de los factores de clima
organizacional que influyen y mejoran el trabajo de los empleados de empresas industriales.
Fue relevante para la presente investigacion este estudio pues nos mostré que para medir la
correlacion de entre el clima organizacional y las variables motivacionales se utiliza el
coeficiente de Spearman, con el uso de este instrumento estadistico se obtuvieron resultados
precisos en cuanto al nivel de la motivacion de los empleados en relacion con el clima
organizacional, ademéas se observa que los datos obtenidos se insertan en el programa
estadistico SPSS.

En cuanto a las conclusiones, nos muestra que una buena colaboracion con los colegas de
trabajo influye positivamente en la importancia que ofrecen a la retroalimentacion positiva
recibida de estos y los directivos al lograr actuaciones en el trabajo, a un gerente eficiente y a
las condiciones de trabajo ofrecidas por la empresa. Se recomendd a los gerentes ofrecer apoyo
a los empleados en la realizacion de sus tareas de trabajo, ya que esto tiene una influencia

directa en el aumento de su motivacién intrinseca.

Para complementar, Talledo (2015), en su estudio “Clima Organizacional y su relacion con
la Motivacion laboral del personal de una empresa de transportes”, quien realizd una
investigacion descriptiva - correlacional, con el objetivo al igual que la presente investigacion,
de determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la motivacion laboral en el
rubro del transporte terrestre de pasajeros, converge también la unidad de analisis a investigar

pues se centra en los colaboradores de la organizacion.
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Para conocer el nivel del clima organizacional, utiliz6 el Test de Escala de Clima Laboral de
Sonia Palma basado en las cinco variables que inciden en el clima organizacional:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales,
asi mismo la Escala de Motivacion Laboral-ORG del profesor Pedro Jaramillo para medir la
motivacion de los colaboradores. El primer modelo cuenta con un total de 51 items, y el
segundo con un total de 41.

El autor concluyd que no siempre existe relacion significativa entre las variables clima y
motivacién laboral del personal de la empresa de Transportes, a pesar que la investigacion
demostrd que existia un clima organizacional favorable dentro de esta, debido a las adecuadas
interacciones que existen en la misma. En cuanto a la motivacion laboral, se concluy6 que
estuvo en una ponderacion promedio, mostrando que la mayoria de trabajadores mantiene una
motivacion con tendencia normal. Ademas, se recomendd la evaluacion semestral del clima
organizacional, desarrollar programas y actividades que contribuyan a motivar a los

colaboradores y fomentar actividades de integracion para generar dinamismo.

De acuerdo a lo presentado anteriormente, se dedujo que la mayoria de las investigaciones
analizadas en los parrafos anteriores, tanto a nivel nacional e internacional se basaron en la
teoria motivacional de Herzberg de una u otra manera, resaltando la importancia de estudiar los
factores motivacionales e higiénicos que mueven a los colaboradores y como estos influyen

positiva o negativamente en el clima organizacional.
2.2. Bases Tedrico Cientificas

Luego de analizar minuciosamente los antecedentes se presentan las principales definiciones
y teorias pertinentes a las variables estudiadas, estas estan estrechamente relacionadas con los
modelos utilizados en la investigacion. Si bien es cierto existe una limitacion debido a las pocas
investigaciones de estas variables en empresas de transporte terrestre de pasajeros, no impidié
utilizar el modelo Bifactorial de Herzberg, desarrollado y modificado para acoplarlo a la
realidad nacional por el profesor de psicologia, Pedro Jaramillo en su modelo ML-ORG. Para
el clima organizacional, se utilizé el modelo de dos autores muy reconocidos en el mundo

cientifico por sus grandes aportes a este tema como lo son Litwin y Stringer.
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2.2.1. Clima Organizacional

En el afio 1960 se dieron las primeras luces sobre el concepto de Clima Organizacional al
ser abarcado por primera vez en el campo psicoldgico/industrial por Gellerman. Debido a la
juventud en la que se encuentra la investigacion aun no existe una unificacion de definiciones

y metodologias que permitan elaborar una definicion clara.

El Clima Organizacional se ha convertido en estos tiempos en un tema sumamente importante
para las empresas que buscan en todo momento mejorar el ambiente donde laboran sus
colaboradores, alcanzando por ende un aumento en la productividad sin sacrificar el talento

humano.

Chiavenato (2012), “El ambiente entre los miembros de la organizacién se llama clima
organizacional y esta estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas, por lo tanto,
se basa en los estados emocionales de los colaboradores, los mismos que son producto de la
forma en que ellos perciben diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea sobre la
comunicacion, el liderazgo de sus jefes, sus perspectivas de desarrollo, el reconocimiento que

reciben o el sistema de compensaciones.”

Brunet (2002) afirma que “en una forma global el clima es el reflejo de los valores, las
actitudes y las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez,
en elementos del clima y que vienen a crear una personalidad de la organizacion que puede ser

sana o malsana.”

Brunet (2004) manifiesta que “Las definiciones objetivas u objetivistas privilegian una
comprension del clima como mero conjunto de caracteristicas organizacionales tangibles y que

influyen sobre la conducta de sus integrantes.”

Méndez (2006) afirma que ““el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido
por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccién social
y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo,
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y

nivel de eficiencia en el trabajo.”
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2.2.1.1. Teoria del Clima Organizacional de Litwin Y Stringer

Existen diversas teorias relacionadas al Clima Organizacional, pero para el presente estudio
es pertinente hablar de la teoria propuesta por Litwin y Stringer, pues el modelo a seguir para

la evaluacion de esta variable es el mismo propuesto por estos autores.

El modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968) pretende facilitar la
medicion de aquellos factores ambientales que influyen en la motivacion a traves de una serie

de dimensiones cuantificables que integran el clima como una totalidad.

Estos autores en el afio 1968 realizaron un estudio experimental denominado “Motivacion y
Clima Organizacional”, para comprobar la influencia del estilo de liderazgo del Clima

Organizacional sobre la motivacién y la conducta de los miembros de la organizacion.

Litwin y Stringer intentaron analizar y definir diferentes dimensiones del Clima
Organizacional, que influyen en la conducta motivada. Estas dimensiones van a describir la
situacion organizacional, permitiendo diferenciarlas y analizarlas. Con el objetivo de medir el
Clima Organizacional con razonable confianza y validez, estos autores disefiaron un

instrumento para recolectar informacidn que consiste en un cuestionario con 53 items.
Como afirman Litwin y Stringer el clima organizacional depende de nueve dimensiones:

1. Estructura: Esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere a los canales

formales dentro de la organizacion.

2. Responsabilidad: Es la percepcion del individuo sobre el ser su propio jefe, el tener un
compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el crearse sus

propias exigencias.

3. Recompensa: Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca
de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve

retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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5. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de

los directivos y de otros empleados del grupo.

7. Estandares: Es el énfasis que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento. Se
refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas, asi como normas de

desempefio.

8. Conflicto: Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
2.2.2. Motivacién Laboral

La motivacion son los estimulos que mueven a las personas a realizar determinadas acciones
y persistir en ellas para su culminacion, en pocas palabras, es la voluntad para hacer un esfuerzo,
por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad personal.

Segun Chiavenato (2005), la motivacion es el resultado de la interaccidn entre el individuo
y la situacion que lo rodea, por lo tanto, cabe sefialar que un mismo individuo puede tener
diferentes niveles de motivacion que varian con el tiempo es decir puede estar muy motivado

en un momento y menos motivado en otra ocasion.

Para Cummings y Schwab (1985), “La motivacion es un proceso hipotético segun el cual la
conducta es impulsada por algo que se puede llamar fuerza o energia que se moviliza o cambia
debido a factores internos o externos”. De acuerdo a lo expresado, el estado de animo, de los
seres humanos influye mucho en la motivacion, cuando los cambios en el ambiente de su trabajo

son parte fundamental de la motivacion. Por eso, se dice que es un proceso hipotético ya que
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todos estos factores, tanto internos como externos juegan un papel principal, si se tiene un

ambiente hostil en el trabajo la motivacion no puede ser efectiva.

Reeve (2003) define de manera sencilla la motivacién como un conjunto de “procesos que
proporcionan energia y direccion a la conducta” Morris y Maisto (2001), “La motivacion se
refiere en general, a estados internos que energizan y dirigen la conducta hacia metas
especificas. Las motivaciones fisiologicas tienen una base carencial, mientras que las
motivaciones sociales como la motivacion al logro, son aprendidas; pero ambas energizan y

dirigen la conducta hacia la satisfaccion.”

Otros autores prefieren definir la motivacion como un proceso, parece mas Util definirla de
esa forma. La motivacion no es un fendmeno directamente observable. Se infiere a partir de
conductas especificas. Por lo tanto, su definicion debe sugerir una sucesion de eventos que van

desde la necesidad inicial hasta la conducta satisfactoria de esa necesidad.

Sintetizando el conocimiento expuesto anteriormente, se puede decir, que la motivacion es
un concepto dinamico que genera cambio en las personas; que toma en cuenta la historia

personal y su experiencia, que puede atribuirse a estimulos externos, pero también internos.

(Ver Figura 01)
)|
‘<~i - K
Vv

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una persona a

elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una

determinada situacion.

Figura 1: Motivacion
Fuente: Chiavenato (2005)
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2.2.2.1. Teoria de la Motivacion de Frederick Herzberg

Conocida también como Teoria de los dos Factores. Establece que los factores que generan
insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que

producen satisfaccion; existen dos tipos de factores:

1. Los Factores Higiénicos o Preventivos: tales como el salario, las condiciones
ambientales, mecanismos de supervision, relaciones interpersonales y administracion

de la organizacion), evitan la insatisfaccion, pero no producen motivacion satisfaccion.

2. Los Factores Motivacionales: tales como el reconocimiento, sentimiento de logro,
autonomia o responsabilidad, posibilidades de avances y trabajo en si) si produce
satisfaccién, a condicion de que los factores higiénicos estén funcionando

aceptablemente.

De esta forma, si no estan funcionando adecuadamente ninguno de los factores, el individuo
se encontrara totalmente insatisfecho y por lo tanto no motivado. S6lo habré motivacion cuando

ambas clases de factores estén funcionando adecuadamente.

Cabe mencionar que no se detalla el modelo de Pedro Jaramillo pues la escala ML-ORG
disefiada por este autor se basa principalmente en la teoria de los dos factores de Herzberg. Se
creyo pertinente entonces abordar la teoria de este Gltimo ya que es un modelo validado hace
ya muchos afios por la comunidad cientifica y con la finalidad de no caer en la redundancia.



19

I11. Metodologia
3.1. Tipoy nivel de investigacion

Segun Bernal (2010), la investigacion cuantitativa se fundamenta en la medicion de las
caracteristicas de los fendmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco conceptual
pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre las
variables de deductiva. De acuerdo con lo anterior, el enfoque de la investigacion realizada
fue de tipo cuantitativa pues se analizaron diversos documentos cientificos para entender la
problematica a investigar y luego se realizé una serie de encuestas a los colaboradores de la

organizacion de donde se extrajeron datos cuantitativos para su posterior analisis.

En cuanto al disefio de la investigacion, esta fue correlacional pues segun Salkind (1998), la
investigacion correlacional tiene como propdsito mostrar o examinar la relacion entre variables
o resultados de variables. De acuerdo con lo mencionado lineas atras, se le da este caracter pues
se pretendia encontrar una posible correlacion entre la variable de Motivacion Laboral y Clima

Organizacional.
3.2.  Disefio de investigacion

Para Sampieri (2003), el disefio no experimental se define como la investigacion que se
realiza sin manipular deliberadamente las variables y en los que sdlo se observan los fenémenos
en su ambiente natural para después analizarlos. A su vez, sefiala que este disefio, tomando en
cuenta el tiempo en el cual se recolectaron los datos, es también transversal, en el cual se
recolectan los datos en un solo momento y Unico momento, su propdsito es describir las
variables y su incidencia de interrelacion en un momento dado. Tomado en cuenta lo
mencionado anteriormente, el disefio de esta investigacion fue no experimental de corte
transversal, porque describe la situacién de la empresa y sus colaboradores en un momento

determinado.
3.3.  Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion de esta investigacion, como se observa en la Tabla N° 1 estuvo conformada
por el total de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L, la

cual estuvo constituida por un total de 36 colaboradores distribuidos en distintas areas.
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Tabla 1: Numero de colaboradores
N° DE COLABORADORES

Choferes-Copilotos Ayudantes 22
Ventas de pasaje 9
Mecénicos 1
Administrativos 4

Total 36

Fuente: Elaboracion Propia

Para fines de la investigacion se creyd conveniente dividir la poblacion en dos grupos de

estudio distribuidos en Administrativos y Operativos como se detalla en la Tabla N° 2.

Tabla 2: Grupos de Estudio
N° DE COLABORADORES

Operativos 23
Administrativos 13
Total 36

Fuente: Elaboracion Propia

Respecto a la muestra de la investigacion, es el total de la poblacion de colaboradores de la
Empresa de Transportes Turismo Alvarado (Ver Tabla N° 1). No se realizO muestreo pues se
encuestd a toda la poblacion dado que la empresa cuenta con pocos colaboradores, lo que le dio

el caracter de investigacion de tipo censal.
3.4.  Criterios de seleccion
Se consideraron dos criterios para la seleccion de la poblacion, siendo:

- Ser trabajador de la empresa estudiada, por motivo de que se realiza en los interiores
del centro de laboral.
- El colaborador debe tener mas de tres meses de trabajo, como condicion minima para

que la evaluacion sea lo méas precisa posible.
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3.5. Operacionalizacion de variables
Tabla 3: Operacionalizacién de variables
VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES EI\iISSIIEZAI\OIEI)E INSTRUMENTO | ITEMS | TECNICA
Definicidn de las tareas, obligaciones y 14, 33, 41,
politicas 47
Estructura Niveles de toma de decisiones 24,28, 42
Cumpllmlento_ dg las reglas y 17,23
procedimientos
Compromlso_de Ips trabajadores con 2.15,34
sus obligaciones y tareas
Responsabilidad Estandares de excelencia 8
Litwing y o
Stringer, (1968). Es Grado de flexibilidad 16, 25,29
un conjunto de o 3,17, 35,
propiedades del Recompensa Reconocimiento 43, 48, 53
ambiente de trabajo
que son ) Calculo de toma de decisiones 26, 44
tibles de ser Desafios ;
suscepb! Reto que se pone el trabajador 4,18, 36
medidas,
percibidas directa o Relaciones Buenas relaciones con los grupos de 5, 19, 30,
indirectamente por trabajo 37,45
la gente que vive y 9 10. 20
trabaja en este Cooperacion Ayuda entre los integrantes 3é 5i Sé
contexto y que —
CLIMA influencian su Definicion de los estandares de Escala
ORGANIZACIONAL| comportamiento y Estandares desempefio y las expectativas de Ordinal: Tipo 11, 49 ,50
(Dependiente) motivacion actuacion de los empleados Likert Cuestionario Encuesta
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ocasion.

Niveles de desempefio 27,31
Efectividad en la integracién dentro 46
dela organizacion
Conflicto
Grado de tolerancia de diversas 12, 21, 39,
opiniones 40
Grado de identificacién 6,13
Identidad Importancia de nivel de lealtad hacia 29 3
las normas y metas organizacionales ’
|dalberto Beneficios y servicios sociales 23,413,
Chiavenato y 41
(2005), La Factores Supervision 5,7, 37
motivacion es el Higiénicos
resultado de la Condiciones fisicas y ambientales 8,910
mtt.araclzc.lon entre Salario 1
el individuo y la
situacion que lo 14, 15, 17,
rodea. Cabe Realizacion 18, 19, 20,
MOTIVACION s.enala.r qL.Je.un Esc_ala. _ _ 21 22, 34
. mismo individuo Ordinal: Cuestionario Encuesta
(Independiente) L . . 23,24, 25,
puede tener Reconocimiento Tipo Likert
. . 26, 35
diferentes niveles
de motivacion que Factores 6, 16, 27,
varian con el Motivacionales Proareso Profesional 28, 29,
tiempo es decir g 30, 31,
puede estar muy 32, 33, 36
motivado en un
momento y menos . 1, 12, 38,
motivado en otra Responsabilidad 39, 40

Fuente: Elaboracion propia segin Litwin y Stringer (1968) y Pedro Jaramillo “ML-ORG™ (2011)
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion toma como base el Modelo ML-ORG de Julio Jaramillo (2011) para la
variable de Motivacion Laboral y el Modelo de Litwin y Stringer (1968) para la variable de

Clima Organizacional.
En cuanto a las técnicas de la recoleccion de datos utilizadas para la presente tesis, estas fueron:
a) Fuentes primarias:

Como primer punto para tener un diagnostico claro de la problematica de la empresa se
entrevistd al gerente de la organizacién recolectando de esta manera datos primarios y luego
con esta informacion se plante6 una encuesta pertinente a los colaboradores de empresa de
Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L que mostr6 el grado de motivacion laboral y clima

organizacional en sus diferentes dimensiones.

Para esto, se utilizaron dos instrumentos que responden a los modelos seleccionados para el
estudio y medicion de las variables, tanto de Clima Organizacional como de Motivacion
Laboral:

El cuestionario propuesto en la Escala de Motivacion Laboral del profesor Pedro Jaramillo
y basada en los planteamientos tedricos de Frederick Herzberg (1959), disefiado con la escala
tipo Likert, contiene 51 items y fue disefiado con la intencionalidad de explorar el grado de
motivacion bajo el cual laboran los colaboradores de distintas empresas, basado en dos

dimensiones: motivacionales e higiene, asi como el nivel de motivacion en general.

En lo que respecta al Clima Organizacional el instrumento utilizado fue el cuestionario que
plantea el modelo de Litwing y Stringer basado en nueve dimensiones: Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflictos,
Identidad, que determinan el grado en el cual se encuentra el clima organizacional de las

organizaciones, estd comprendido por 41 items y disefiado también con la escala tipo Likert.

Dichos instrumentos estuvieron estructurados en dos bloques, el primero correspondiente a
los datos generales de los encuestados y el segundo trata a cerca de las preguntas propuestas en
los modelos a utilizar. El periodo de duracion de las encuestas fue de enero a febrero del 2017.
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Con el fin de reducir los sesgos de respuesta, propios de toda recoleccion de datos, se optd
por dar caracter de anonimo a las encuestas y ademas para llevarla a cabo, se reunio a todos los
colaboradores en una habitacion, lo cual otorgd seguridad a los examinados para responder con

honestidad.

Para ambos instrumentos, los examinados respondieron a las preguntas formuladas de
acuerdo a la escala tipo Likert, puntuadas de acuerdo a los criterios establecidos. Los puntajes
totales permiten categorizar tanto el clima organizacional como motivacion laboral en:
totalmente de acuerdo, en desacuerdo, ni acuerdo ni desacuerdo, de acuerdo y totalmente de

acuerdo.
b) Fuentes secundarias

Para los datos secundarios, fue indispensable la obtencion de informacion recolectada de los
diferentes libros y documentos cientificos tanto digitales como fisicos que fueron los pilares
para el desarrollo de esta investigacion, se nombran algunos: Talledo, (2015), en su estudio
“Clima Organizacional y su relacion con la Motivacion laboral del personal de una empresa de
transportes” de donde se obtuvo el modelo del profesor Pedro Jaramillo para la variable de
Motivacién Laboral; autores extranjeros como Rusu y Avasilcai, (2014), en su investigacion
“Linking human resources motivation to organizational climate” mostrando la utilidad y
vigencia de la teoria de Frederock Herzberg en temas motivacionales, las dimensiones y
caracteristicas del clima organizacional y ademas el coeficiente Spearman para medir la
correlacion de las dos variables; por ultimo Bhattacharya y Mukherjee, (2013) en su
investigacion Organizational Climate and Work Motivation - a study on private sector
organization , mostré dos cuestionarios de utilidad practica para las variables en estudio. En
cuanto a la metodologia de campo, se le da esta perspectiva pues se realizd una serie de
encuestas propuestas en el Modelo ML-ORG de Julio Jaramillo para la variable de Motivacion
Laboral y el Modelo de Litwin y Stringer para la variable de Clima Organizacional. en los
modelos a los colaboradores para recopilar informacion, cada una con sus respectivos items y

dimensiones.
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3.7. Procedimientos
Validez y confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos, fueron sometidos a juicio de expertos para validar su contenido, quedando
un total de 33 preguntas en la encuesta correspondiente a Clima Organizacional y un total de
31 preguntas para la variable de Motivacion Laboral. Asimismo, se utiliz6 el Alfa de Cronbach

para los puntajes de los test de las pruebas empleadas, la cual demuestra la confiabilidad de la
construccion de los instrumentos.

Tabla 4: Confiabilidad Test Motivacion segun Pedro Jaramillo

Estadisticos de fiabilidad (M)

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.864 31

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa, en la Tabla n° 4, la escala utilizada para medir la variable de motivacion

laboral en esta investigacion arroja un indicador de confiabilidad (0.864) aceptable.

Tabla 5: Confiabilidad Test Clima Organizacional segun Litwing y Stringer

Estadisticos de fiabilidad (co)
Alfa de cronbach N° de elementos
0.710 33

Fuente: Elaboracion propia

La escala utilizada para medir la variable de clima organizacional en esta investigacion, tal

como se puede observar en la Tabla N° 5, obtiene un indicador de confiabilidad (0.710),
aceptable.

Tabla 6: Confiabilidad de Instrumentos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.806 64

Fuente: Elaboracion propia
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Se puede observar en la Tabla N° 6 que ambas escalas utilizadas para medir la motivacién
laboral y clima organizacional en la presente investigacion, arrojan un indicador de

confiabilidad dentro de los margenes aceptables (0.806).

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

obtenidos.

3.8. Plan de procesamiento y anélisis de datos

Todos los datos debidamente sistematizados fueron analizados con el programa estadistico
SPSS, donde se emplearon cuadros de doble entrada que generaron mayor facilidad para la
realizacion de los diferentes procesos. Se procedio a elaborar graficos de barras y de tortas para
una mejor visualizacion de los resultados obtenidos y a su vez fueron descritos de manera

narrativa, de esta manera se permite al lector una mayor comprension y facilidad.
Para la evaluacion de las variables en estudio se siguio el siguiente esquema:
Evaluacion de la Variable Independiente

La variable independiente Motivacion Laboral estd compuesta por 01 indicador que asume 03

valores, tal como se detalla:
Indicador:

Nivel de Motivacién
Valoracion:

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

Nivel Medio de Motivacion Laboral: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el rango desde
80 hasta 125 puntos.

Alto Nivel de Motivacion Laboral: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el rengo desde
126 hasta 170 puntos.

Evaluacién de la Variable Dependiente
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La variable dependiente Clima Organizacional esta compuesta por 01 indicador que asume 03

valores, tal como se detalla:

Nivel Malo de Clima Organizacional: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el rango

desde 36 hasta 72 puntos.

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

Nivel Bueno de Clima Organizacional: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el rango
desde 115 hasta 160 puntos.

Para determinar la relacion de la motivacion laboral en el clima organizacional se empled el
coeficiente de Spearman, mediante el cual se correlacionaron las dos dimensiones de
Motivacién Laboral con las nueve dimensiones de Clima Organizacional de igual manera se

hizo uso de estadisticas descriptivas pertinentes para analisis especificos.
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3.9.  Matriz de consistencia
Tabla 7: Matriz de consistencia
TIPO DE ] ) METQDOS DE
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES . POBLACION TECNICAS ANALISIS
INVESTIGACION
DE DATOS
General:
Determinar la relacion
existente entre el clima La poblacion
organizacional y la esta conformada
motivacion laboral del o por el nimero de
personal de la empresa de Cuantitativo trabajadores Encuesta
transporte Turismo Alvarado encuestados que
E.LR.L. _ son 36
¢Cual es el grado de Especificos: Independiente
er:?éisvggigg olgbdoorzs 1. Determiﬂar el ni\)el de las Motivacion N el_s?: dr};?[idci::z
de la empresa de dlme_n5|o_nes Iole clllmaI DISENO MUESTRA INTRUMENTO utilizar:
transporte Turismo organizacional segln e

Alvarado E.I.LR.L.y

su relacion con el
clima

organizacional?

modelo de Litwin y Stringer

en los colaboradores de la
empresa de transporte

Turismo Alvarado E.I.R.L.

2.Determinar el nivel de las
dimensiones de motivacion
laboral segun el modelo de
ML-ORG en los
colaboradores de la Empresa
de transporte Turismo
Alvarado E.l.R.L.

Dependiente

Clima
Organizacional

No experimental

La muestra esta
conformada por
la misma
cantidad
de poblacién.

Cuestionario

Coeficiente de
correlacion de
Spearman

Fuente: Elaboracion propia



29

3.10. Consideraciones éticas
En la investigacion, los datos de los encuestados se protegieron de la siguiente forma:

- En primer lugar, en las encuestas no tiene ninguna pregunta relacionada con aspectos
de datos personales o su privacidad.
- Ensegundo lugar, los resultados no afectaran las labores de cada trabajador o existiran

algun reclamo por parte de algun directivo por lo mismo que es anénima.
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IV. Resultados y discusion
4.1. Resultados

En esta seccion se detallan y se describen los resultados obtenidos de los cuestionarios
aplicados para determinar la relacion de la motivacion laboral en el clima organizacional de los
colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L. Los resultados se
presentan organizados de acuerdo a los objetivos planteados, de la siguiente manera:

Evaluacién del nivel de Motivacion Laboral segin Pedro Jaramillo (2011)

Se muestra a continuacidn los resultados obtenidos producto de la aplicacion del cuestionario
ML-ORG, basada en sus dos dimensiones, el factor higiénico y motivacional en los
colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L., luego se muestra el

resultado conseguido en base a la variable general.

Tabla 8: Dimensidn Factor Higiénico

Nivel %
Alto 63.6
Medio 11.2
Bajo 25.2
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con lo que se aprecia en la Tabla N° 8, se observa que el 63.6 % de los
colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L obtuvo un nivel alto
con respecto al factor higiene, mientras que el 25.2% obtuvo un nivel bajo y s6lo el 11.2 %

obtuvo un nivel medio.
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Tabla 9: Dimension Factor Motivacional

Nivel %
Alto 74.5
Medio 12.7
Bajo 12.8
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

Conforme se aprecia en la Tabla N° 9, el resultado de esta dimension nos muestra que el 74.5
% de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L obtuvo un
nivel alto con respecto al factor motivacional, mientras que el 12.7 % obtuvo un nivel medio,

muy parecido al 12.8% que obtuvo el nivel bajo.

Tabla 10: Dos Factores de Herzberg

Nivel %
Alto 54.8
Medio 20.4
Bajo 24.8
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla N° 10, en términos generales el 20.4% de colaboradores de la Empresa de
Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L. considera que la Motivacion Laboral segun el modelo
de Pedro Jaramillo, basado en la teoria de los dos factores de Herzberg es de nivel medio,
mientras que el 24.8% de estos considera que es baja y el 54.8% es de nivel alto. Se puede
apreciar que aproximadamente s6lo la mitad de los colaboradores manifiestan que existe

motivacion al realizar sus labores diarias.
Evaluacién del Clima Organizacional segun Litwin y Stringer (1968)

A continuacion, se mostraran los resultados obtenidos producto de la aplicacion del

cuestionario de clima organizacional a los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo
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Alvarado E.1.R.L., se detallaran los mismos de acuerdo a las nueve dimensiones propuestas por
los autores del modelo y luego el resultado conseguido en base a la variable general.

Tabla 11: Dimension Estructura

Nivel %
Bueno 72.6
Regular 8.7
Malo 18.7
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla N° 11, se puede visualizar que el 8.7% de los colaboradores encuestados perciben
que la estructura se encuentra en un nivel regular, un 18.7% lo percibe como malo y el 72.6%

considera que se encuentra en un nivel bueno.

Tabla 12: Dimension Responsabilidad

Nivel %
Bueno 86.1
Regular 1.4
Malo 12.5
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla N° 12, se puede observar que el 86.1% de los colaboradores encuestados
refieren percibir un nivel bueno de Responsabilidad mientras que el 12.5% considera que se

encuentra en un nivel malo y sélo un 1.4% lo percibe como un nivel regular.
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Tabla 13: Dimensién Recompensa

Nivel %
Bueno 42.2
Regular 21.1
Malo 36.7
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla N° 13, se observa que el 42.2% de los colaboradores encuestados perciben que
la Recompensa se encuentra en un nivel bueno, mientras que el 21.1% asegura que se encuentra

en un intervalo regular y un 36.7% percibe esta dimension en un nivel malo.

Tabla 14: Dimension Desafios

Nivel %
Bueno 68.1
Regular 8.3
Malo 23.6
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla N° 14, se aprecia que el 68.1% de los colaboradores encuestados perciben
que la dimensién Desafios es de nivel bueno y el 23.6% asegura que se encuentra en un estado

malo y tan sélo el 8.3% lo percibe en un nivel regular.
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Tabla 15: Dimension Relaciones

Nivel %
Bueno 47.2
Regular 16.7
Malo 36.1
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia en la Tabla N° 15, el 47.2% de los colaboradores encuestados afirman que
la dimension Relaciones se encuentra en un nivel bueno, por otro lado, el 16.7% considera que

es regular, mientras que el 36.1% asegura que las relaciones se encuentran en un nivel malo.

Tabla 16: Dimension Cooperacion

Nivel %
Bueno 75
Regular 13.9
Malo 111
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

Segun se observa en la Tabla N° 16, el 13.9% de los colaboradores encuestados refieren que

la Cooperacidn es de nivel Regular, mientras que el 75% respondi6 que es de nivel bueno y el
11.1% considera que se encuentra en un nivel malo.



Tabla 17: Dimension Estandares

Nivel %
Bueno 63.6
Regular 94
Malo 27
Total 100

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla N° 17, se aprecia que el 9.4% de los colaboradores encuestados tienen una

percepcion regular respecto de la dimension Estandares, por otro lado, el 63.6 % considera que

es de un nivel bueno y el 27% lo perciben en un nivel malo.

Tabla 18: Dimensiéon Conflictos

Nivel %
Bueno 75
Regular 15.3
Malo 9.7
Total 100

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia en la Tabla N° 18, el 75% de los colaboradores encuestados afirman que la

dimensién Conflicto es de nivel bueno, por otro lado, el 15.3% asegura que se ubica en un

intervalo regular y el 9.7% en un intervalo malo.
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Tabla 19: Dimension ldentidad

Nivel %
Bueno 61.8
Regular 20.8

Malo 17.4

Total 100

Fuente: Elaboracion propia

Segun se observa en la Tabla N° 19, el 61.8% de los colaboradores encuestados refieren que
la dimension Identidad es de nivel bueno, el 20.8% lo perciben en un nivel regular y el 17.4%

en un nivel malo.

Tabla 20: Clima Organizacional segun Litwin y Stringer

Nivel %

Bueno 64.4
Regular 12.8

Malo 22.8

Total 100

Fuente: Elaboracion propia

En lineas generales y conforme a lo que se aprecia en la Tabla N° 20, el 64.4% de los
colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L. consideran que el
Clima Organizacional es bueno, el 22.8% refiere que estd en un nivel malo y un 12.8%
menciona que esta variable se encuentra en un nivel regular. Esto nos muestra la percepcion
que tienen los colaboradores sobre su ambiente de trabajo y esta no se encuentra en un nivel
alto significativo, lo cual permite sefialar que existe campo para trabajar en la mejora y con el
transcurso del tiempo lograr un incremento en el porcentaje de colaboradores que tengan una

buena percepcion sobre el clima de su organizacion.
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Correlacién entre Variables

Tabla 21: Relacion de la Motivacion en el Clima Organizacional

Motivacion Clima

Laboral Organizacional

Rho de Motivacion Coeficiente de 1.000 0.946**
Spearman Laboral Correlacion
Clima Coeficiente de 0.946** 1.000

Organizacional  Correlacion

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla N° 21, los resultados del analisis muestran que existe una correlacion positiva
entre la variable independiente Motivacion Laboral y la variable dependiente Clima
Organizacional, la cual asciende a 0.946, la interpretacion del coeficiente Spearman indica que
el valor oscila entre -1 y +1, para sefialar asociaciones negativas o positivas respectivamente,
por lo tanto, en este caso, el valor resultante se acerca +1, lo cual permite afirmar que existe

una correlacion positiva alta.

Al realizar cambios y/o modificaciones en la variable independiente Motivacion Laboral se
logra que la variable dependiente Clima Organizacional varie en un 94.6%, lo que significa que
para mejorar aspectos del Clima Organizacional de la Empresa de Transportes Turismo
Alvarado E.I.R.L se tiene que trabajar en la Motivacién Laboral de los colaboradores.
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Tabla 22: Relacion de los factores Motivacionales en el Clima
Organizacional

Rho de Spearman Clima Motivacional De
Organizacional higiene
Clima Organizacional Coeficiente 1.000 0.845** 0.959**
de
correlacion
Motivacion Motivacional Coeficiente 0.845** 1.000 0.731**
Laboral de
correlacion
De higiene  Coeficiente 0.959** 0.731** 1.000
de
correlacion

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas)

Fuente: Elaboracion propia

Enrelacion ala Tabla N° 22 y como se indic6 anteriormente, la interpretacion del coeficiente
de Spearman muestra que el valor oscila entre -1 y +1 para sefialar asociaciones negativas o
positivas respectivamente, en este caso, los valores resultantes se acercan a +1. De acuerdo con
esto, se puede afirmar que al realizar cambios en la variable independiente Motivacion Laboral,
precisamente en su dimension Motivacional se logra que la variable dependiente de Clima
Organizacional varie en un 84.5%, asimismo al realizar cambios y/o mejoras en su dimension

Higiene se logra que la variable independiente Clima Organizacional varie en un 95.9%.

Este hallazgo nos permite afirmar que para mejorar aspectos del clima organizacional y
obtener resultados 6ptimos, se tiene que trabajar con mayor intensidad en la dimensién Higiene
de la variable Motivacién Laboral pues es la que mas prevalece en los colaboradores de la

Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L.

Se realiz6 la correlacion de Spearman porque se desarrollé entre dos variables ordinales,
teniendo una relacion monotona, basdndose en los valores jerarquizados de cada variable, sin
ser afectada por los cambios en las unidades de medida, no se usé la correlacion de Pearson por
motivo de que las dos variables no son aleatorias continuas y no se utilizan valores medidos a

nivel de una escala ordinal.
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Tabla 23:Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

CLIMA Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
ORGANIZACIONAL Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
MOTIVACION 3,24 ,260 2
LABORAL 3,39 219 3 ,987 3 ,780
3,45 ,182 3 ,999 3 ,935
3,48 ,260 2
3,52 295 3 ,920 3 453
3,55 175 3 1,000 3 1,000
3,61 243 3 972 3 679
3,64 ,280 3 ,938 3 520
3,88 ,364 3 ,800 3 114

Fuente: Elaboracién propia, sacado de SPSS 22

Como se percata en la tabla 23, la variable dependiente tiene una similitud mayor a 0.5%
con la variable independiente, significando que las variables son compatibles, existiendo

correlacion y que en la investigacion se utilizé Spearman.
4.2. Discusion

De acuerdo a los objetivos planteados al inicio de la investigacion se presenta a continuacion
la discusidn de los resultados.

Como primer objetivo especifico, se tuvo: Determinar el nivel de las dimensiones de clima
organizacional segun el modelo de Litwin y Stringer. Para lo cual se detallan a continuacion las

nueve dimensiones pertenecientes a esta variable.

En la Dimension Estructura, el estudio realizado determina que los colaboradores de la
Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L. estdn conformes en un 72.6% con las reglas
organizacionales, formalismos, politicas, estructura jerarquica y regulaciones a las cuales se
enfrentan en el desarrollo de su trabajo. Estas politicas y reglas son comprendidas por todos y
cuando se realiza alguna modificacion o novedad es difundida en las constantes reuniones del
propietario con el personal. Un 18.7% no esta de acuerdo con las politicas y reglas que implanta
la organizacion por lo cual siempre existen reclamos por parte del propietario hacia estos
colaboradores, siendo el mayor inconveniente el no uso de uniforme. Una pequefia parte de los

colaboradores, 8.7%, perciben como regular a esta dimension, no obstante, ellos cumplen con
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lo que determina la organizacion, pero se podria decir que cumplen por obligacion antes que

por conviccion.

Lo mencionado anteriormente guarda estrecha relacion con la investigacion realizada por
Talledo (2015), quien concluye de acuerdo con el promedio de la puntuacion obtenida en esta
dimension que los colaboradores de la empresa en la cual realizd su estudio, tienen una buena

percepcion de la Estructura.

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

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

Los resultados para la Dimension Responsabilidad revelan que los colaboradores
encuestados en la presente investigacion consideran en un 86.1% que existe un buen desarrollo
de la confianza en la delegacién de responsabilidades por parte del propietario y sus superiores,
autonomia en la toma de decisiones inmediatas relacionadas con sus labores cotidianas, al igual
que el compromiso por su trabajo y crearse sus propias exigencias. En un porcentaje menor,
12.5%, se manifiestan aquellos colaboradores que no estan de acuerdo con lo mencionado
anteriormente, afirman que no pueden realizar tareas por su cuenta pues no les delegan las
mismas funciones que a sus demas compafieros, segin menciona el gerente esto se debe a la
poca confianza que deposita en ellos por su temprana incorporacion a la organizacion. Los
colaboradores que perciben esta dimensién como regular son un 1.4%, esta pequefia parte
afirma que el gerente les da facultades para realizar su trabajo con libertad, pero creen hay

actividades que no son de su incumbencia 0 no estan acordes con su puesto.

El hallazgo dista mucho de lo concluido por Bernal (2010), con respecto a la autonomia ya
que la mayoria de los colaboradores encuestados tienen una percepcion enfocada hacia una
posicién negativa de esta dimension, toda vez opinan no tener libertad para tomar sus propias

decisiones en relacion al trabajo que realizan en la institucion.

Lo descrito anteriormente se relaciona con lo que Litwin y Stringer (1968), manifiestan a
cerca de la autonomia en la ejecucion de las actividades encomendadas, asi como la toma de
decisiones relacionadas al area donde se desempefian, aspecto muy importante sobre el cual

trabajar para mejorar el clima organizacional.
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En la Dimensién Recompensa, los resultados muestran una equidad en la percepcién de esta
dimension por parte de los colaboradores. Un 42.2% de los colaboradores perciben esta
dimensién como buena y mencionan que los premios, incentivos, reconocimientos y/o
remuneracion cumplen sus expectativas y en comparacion con otras organizaciones del sector
son altos en cuanto a la cantidad otorgada en ellos. Pero el 36.4 % que percibe esta dimension
como mala afirman que existen compafieros que tienen mayor afinidad con el propietario y a
estos se les otorga mas incentivos, reconocimientos y premios y evidentemente no existe
igualdad al momento de la recompensa por sus labores realizadas. Los colaboradores que
perciben como regular esta dimension son un 21.1% y afirman que nos son suficientes las
recompensas otorgadas por la organizacion y que adn faltan desarrollar mas programas en base
a esto, mencionan también experiencias en otras organizaciones donde han laborado y esperan

se puedan aplicar en esta.

Los hallazgos encontrados de percepcién regular en cuanto a la dimensidén recompensan
guardan relacién con lo encontrado por Galicia (2005) en su investigacion en “Farmacias
Amiga”, quien analiz6 factores intrinsecos ¢ extrinsecos, asi como el clima organizacional,

donde encontrod que los bonos sobre ventas y las comisiones, se encuentran en un nivel medio.

Estos resultados guardan estrecha relacion con los hallazgos obtenidos por Talledo (2015),
en su investigacion “Clima laboral y su relacion con la motivacion laboral en el personal de una
empresa de transportes”, donde encontr6 que el programa de recompensas se encontraba en un
nivel medio. Recomendo establecer programas que contribuyan a motivar a los trabajadores

tales como entrega de regalos, bonos por ventas, reconocimiento al trabajador del mes, etc.

Respecto a los resultados hallados en la Dimension Desafios, estos muestran que un bajo
porcentaje, 23.6% de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado
E.I.R.L. no perciben que la organizacién goce de un ambiente que les permita afrontar desafios,
se podria decir que estos colaboradores no perciben un ambiente propicio para esta dimension
puesto que como se viene mencionado anteriormente en este porcentaje se encuentran los
colaboradores que se han integrado recientemente a la organizacion y pues al no gozar de
confianza es imposible afrontar desafios. En un 68.1% los colaboradores que perciben esta
dimensién como buena y en su mayoria antiguos, afirman estar dispuestos a afrontar los
desafios que se pueden presentar en la organizacion y que estos estan impulsados por el
propietario y sus supervisores, los cuales siempre les proponen nuevos retos acompafados

desde luego por recompensas. Una pequefia parte de los colaboradores, 8.3%, perciben a esta
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dimensién como regular, mencionan que los desafios que se les proponen son pocos atractivos

en cuanto es estos como tales o por las recompensas que se otorgan al realizarlas.

Los hallazgos descritos guardan relacion con las conclusiones de Vargas (2010) quien refiere
que factores como riesgo y bienestar, satisfaccion por los recursos, y remuneracion presentan

una calificacion media.

Los hallazgos descritos guardan relacién con lo sefialado por Litwin y Stringer (1968), con
respecto a la dimension Ilamada también Riesgo, mencionan que es el sentimiento que tienen
los miembros de la organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo, lo cual indicaria
que deben darse mayor libertad y confianza a los colaboradores para dejarlos asumir retos y
crear sana competitividad dentro de la empresa.

Respecto a la Dimension Relaciones, los resultados muestran que casi la mitad de los
colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L. no perciben que en
esta haya por completo un ambiente de grato trabajo. Los colaboradores en un 36.1%
manifiestan que siempre existen rencillas entre ellos pues sienten que reina el favoritismo
dentro de la organizacion y hay compafieros que los observan y reportan malintencionadamente
a los superiores, segun ellos mienten en muchos casos. El 47.2% que perciben esta dimensidn
como buena mencionan que no tienen rencillas con sus comparieros y por su parte sienten que
el ambiente donde se desempefian les agrada, afirman también que la relaciéon con sus
superiores es buena en cuanto a la comunicacién y basada en el respeto, pero concuerdan con
el 16.7% que perciben esta dimension como regular pues afirman que la organizacion no
promueve programas o eventos especiales donde los colaboradores puedan confraternizar y

conocerse mejor.

Estos resultados guardan relacién con lo obtenido en la investigacion de Escobar (2014), en
la que concluye que es importante prestar especial atencion a las relaciones entre compafieros
y/o superiores, asi como generar espacios de dialogo sincero y bulsqueda de soluciones

conjuntas.

En cuanto a la Dimension Cooperacion, un 75% perciben como buena esa dimension y
sienten un espiritu de ayuda por parte de sus superiores y compafieros cuando realizan sus
labores o tienen dias dificiles en la organizacion. Estos manifiestan que el propietario los apoya

en numerosas oportunidades cuando se presentan problemas propios del trabajo como tambien
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en problemas personales, lo que hace muy probable la consecucién de objetivos comunes y a

su vez los objetivos de la organizacion.

No obstante un 11.1% de colaboradores que perciben esta dimension como mala manifiestan
que sus comparfieros son frios y reservados entre si por lo cual se preocupan solamente por
realizar sus labores y no les brindan apoyo cuando ellos lo necesitan, por parte de sus superiores
y en concordancia con lo que manifiestan el 13.9% que percibe esta dimension como mala,
afirman que efectivamente les brindan licencias cuando tienen problemas pero sienten que
muchas veces tienen que pedirlo en reiteradas oportunidades por lo cual no sienten que se les

brinde sincera ayuda.

Los hallazgos encontrados en esta dimension, se relacionan con la investigacion realizada
por Rusu y Avasilcai (2014), quienes concluyen gque una buena colaboracién con los colegas
de trabajo influye positivamente en la importancia que ofrecen a la retroalimentacion positiva
recibida de estos y los directivos al lograr actuaciones en el trabajo, a un gerente eficiente y a
las condiciones de trabajo ofrecidas por la empresa. También se recomendd a los gerentes
ofrecer apoyo a los empleados en la realizacion de sus tareas de trabajo, ya que esto tiene una

relacion directa en el aumento de su motivacion intrinseca.

Los resultados obtenidos en esta dimension Ilamada también apoyo, distan de los hallazgos
obtenidos en la investigacion realizada por Castillo (2011) que es un aspecto en el cual trabajar
por encontrarse en un nivel medio. Resalta que la relacion déptima entre comparieros es
importante, ya que el espiritu de ayuda sirve para dar solucion a diversos aspectos en los cuales

no puede llegar prontamente el superior inmediato.

De los resultados obtenidos en la Dimension Estdndares, se puede afirmar que la gran
mayoria de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.LR.L., en un
63.6%, consideran como buena esta dimension y afirman que perciben una estandarizacion en
el rango de todos los colaboradores y sienten que todos trabajan por igual. Sin embargo, el 27%
de los colaboradores manifiestan que los estandares no son fijados con sentido de racionalidad,
justicia o equidad pues como se menciono anteriormente sienten que existe favoritismo por
parte de los superiores hacia algunos de sus compafieros; lo cual se puede traducir en un
comportamiento negativo de los colaboradores hacia la empresa. El 9.4% que perciben como

regular esta dimension afirman que a pesar de la igualdad entre puestos existen compafieros
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gue no se desempefian como deberian y esto influyen en ellos para no realizar sus labores como

lo espera la organizacion, es decir sienten que se convierte en un circulo vicioso.

En virtud a lo anteriormente descrito, podemos mencionar a Litwin y Stringer (1968),
quienes sefialan que esta dimension involucra en énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido de
racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para

ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia o de equidad.

Los resultados obtenidos en la Dimensién Conflictos revelan que existe dentro de la
organizacién una buena identificacion de las fuentes de conflicto para actuar sobre ellas y de
esta manera propiciar un ambiente laboral que genera el desarrollo de los colaboradores y la

empresa.

Al respecto, de los resultados obtenidos se puede afirmar que la mayoria de los
colaboradores encuestados de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.1.R.L. en un 75%
tienen una percepcion positiva del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
compafieros como superiores aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar problemas tan pronto como surjan. En un 15.3% se encuentran los colaboradores
que perciben como mala a esta dimension y los cuales menciona que no pueden debatir ni
discutir sus opiniones con sus otros compafieros pues alli se originan los conflictos y segln
afirman a los superiores no les importa saber o buscar los culpables de estos para propiciar un
mejor entorno de discusion y hacen caso omiso cuando estos se presentan. El 9.7% percibe
como regular es esta dimension y es pues porque segin mencionan, los superiores detectan a
los responsables de los conflictos, pero no se hace nada para corregir, es decir no existen

sanciones que se apliquen sus comparieros culpables.

Lo mencionado anteriormente dista mucho con el estudio de Talledo (2015), pues este
concluye que la dimension conflicto que se identifica en la empresa donde realiza su estudio,
S0 se aprecia un ambiente abierto al anlisis y discusion de las situaciones, a efecto de impulsar

un entorno de aceptar opciones distintas, aceptar los problemas y buscar soluciones.

Con relacion a los buenos resultados obtenidos en la Dimensién Identidad, es posible afirmar
que el 61.8% los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.LR.L. la
perciben como buena y segin mencionan ellos mismos, se comparten los objetivos personales

con los de la empresa, sienten orgullo de pertenecer a la organizacion y ademas se sienten



45

miembros activos de esta y por consecuencia, todo cambio o propuesta de mejora por parte de

la organizacion seré bien recibida.

No obstante, un 17.4% de colaboradores de la organizacion perciben la Identidad como mala,
pues como ya se menciond anteriormente esta minoria esta representado en gran porcentaje por
los colaboradores incorporados recientemente y como ha sido posible observar, la serie de
problemas y fallas que se presentan en algunas dimensiones no hacen posible que se desarrolle
esta dimension en ellos. Existe un preocupante 20.8% de colaboradores que perciben esta
dimensién como regular a pesar de tener muchos afios trabajando en la empresa, segun ellos
manifiestan no se sienten miembros de un equipo que trabaje del todo bien y en todos los afios
dentro de la empresa no han tenido la posibilidad de compartir con sus superiores ni comparieros

actividades que los hagan sentir identificados plenamente con la organizacion.

Lo expuesto anteriormente guarda estrecha relacion con la investigacion realizada por
Talledo (2015), en la cual se determind un alto porcentaje, toda vez que los colaboradores se
sientan orgullosos de ser parte de esta empresa y que forman parte de un grupo que funciona

bien.

Ademas, este concepto coincide con lo que menciond Litwin y Stringer (1968) en una de las
dimensiones consideradas con respecto al clima Organizacional “Identidad”, sefialan que es un
sentimiento de pertenencia a la organizacion, siendo este un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo, con la sensacion de compartir los objetivos personales con los de

la organizacion.

El clima organizacional en términos generales en la Empresa de Transportes Turismo
Alvarado E.I.LR.L. se encuentra en un nivel favorable, esto debido segun el 64.4% de los
colaboradores a las adecuadas interacciones que existen dentro de la misma. Pero aun asi hay
una parte de los colaboradores, 22.8% que la perciben de mala manera, por lo cual es un aspecto
importante para empezar a trabajar en una mejora y que se obtengan resultados 6ptimos en el

corto plazo.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede decir que guardan congruencia con los
resultados de la variable Clima Organizacional estudiada por Talledo (2015), quien sefiala que
los encuestados califican como favorable el clima organizacional, es decir que la percepcién de

su ambiente laboral es positiva y esta influye en la actitud y comportamiento de sus miembros.
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Se puede mencionar también a los autores Litwin y Stringer (1968), quien definen al Clima
Organizacional como una caracteristica relativamente permanente que define el ambiente
interno de cualquier empresa, el cual lo experimentan todos los miembros de la organizacién e
influencia su comportamiento. Sefialan también que el clima atafie a los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas

que trabajan en una organizacion.

Como segundo objetivo especifico se tuvo: Determinar el nivel de las dimensiones de
motivacion laboral segun el modelo de ML-ORG, para lo cual se detalla lineas abajo la

discusion perteneciente a las dos dimensiones de esta variable.

Como primera Dimension se tiene a Factor Motivacional, en la cual, de acuerdo con los
resultados obtenidos, se puede observar que la mayoria de los colaboradores de encuentran
motivados intrinsecamente (Illamados factores motivacionales segin Herzberg) con las
actividades que realizan, lo que permite inferir que es un aspecto fuerte sobre el cual la empresa
tiene que trabajar. Segin manifiestan los colaboradores, el 74.5% sienten que su trabajo
contribuye directamente con el alcance de objetivos, ademas sienten que el propietario reconoce
una labor bien realizada y brinda criticas constructivas en pro de una mejora continua. Sienten
libertad para realizar bien sus labores cotidianas y al hacerlo cuentan con un gran compromiso

y responsabilidad.

Lo anteriormente mencionado guarda relacion con la investigacion realizada por Rusu y
Auvasilcai (2014), quien concluy6 que el nivel de motivacion intrinseco de los colaboradores de
las industrias rumanas es bueno y prima en comparacion con el factor higiénico. Manifiesta
también que la satisfaccién por realizar un buen trabajo es profundo por su dedicacién y
empefio, ademas que las relaciones entre compafieros son bastante estrechas lo que permite una

buena interaccidn entre los colaboradores de las empresas.

De igual manera Herzberg (1959), indica que los factores motivacionales se relacionan con
el contenido del cargo y la naturaleza de las tareas que ejecuta el individuo y que el efecto
optimo de los factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas
profundo y estable. Para proporcionar motivacion continua en el trabajo, este autor propone el

enriquecimiento del cargo.
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Como segunda Dimension se encuentra al Factor Higiene, segun los resultados obtenidos en
esta se puede mencionar que existe una pequefia parte de colaboradores, 25.2%, que se
encuentran disconformes con respecto a las cuestiones de politicas de la empresa, supervision,
relacién con el supervisor, condiciones de trabajo, salario y relaciones interpersonales que les
ofrece la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.l.R.L. Los colaboradores manifiestan
que debe existir mayor flexibilidad en los horarios y mejorar el sistema de descansos pues este
no tiene una programacion loégica ya que cuando alguien solicita descansos 0 permisos
especiales no se les brinda muchas veces por la falta de coordinacion y personal de reemplazo.
Los colaboradores que consideran esta dimension como buena son un 63.6% Yy sefialan que se
sienten conformes en cuanto a la supervision y su relacion con el propietario de la organizacion,
sefialan que los afios que tiene al cargo de su empresa lo convierten en una persona capaz para
Ilevar competentemente el negocio y su relacion es cercana pues asi lo permite la estructura
organizativa de la empresa. En lo que concuerdan en su totalidad los colaboradores es que el
sueldo que reciben no es percibido como bajo, es mas, manifiestan que en comparacion con la

paga de la competencia es muy bueno.

Los resultados obtenidos guardan relacion con lo expuesto por Chiavenato (2005), donde
sefiala que los factores higiénicos, son aquellos que se localizan en el ambiente que rodea a las
personas, y abarcan las condiciones en que ellas desempefian su trabajo. Como esas condiciones
son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de

las personas.

Asimismo, Casas (2002), sefiala un aspecto con respecto al salario, pues menciona que el
dinero se puede utilizar para atraer, retener y motivar a los empleados en las organizaciones.
Sefiala que muchos piensan que con dinero no se motivar al personal, y que son necesariamente
otros elementos motivadores mas relacionados con el clima laboral y las condiciones laborales,

es decir, como una motivacion extrinseca.

Para complementar se encuentra a Burga (2008), quien concluyé que el nivel motivacional
extrinseco de las personas que laboran en la Empresa Molino San Antonio SAC carretera a
Lambayeque es Regular, ya que algunos hacen su trabajo bien, por recibir un incentivo

adicional y no por su propia satisfaccion.

La motivacion en general, basado en la teoria de los Dos Factores de Herzberg y reforzada
con el modelo ML-ORG es percibida por la mitad de los colaboradores como buena en un
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54.8%, pero cabe mencionar existe disconformidad en la motivacion extrinseca y podria
generar una disminucion en la motivacion general. Aspecto muy importante a tomar en cuenta
pues puede ejercer influencia negativa y considerable en la conducta y comportamiento de los

miembros de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L.

El hallazgo realizado en la presente investigacion de acuerdo a la motivacion guarda relacion
con la investigacion de Quintanar (2005), quien realizd un estudio para analizar los Factores
Motivacionales que influyen en los trabajadores de un centro comercial ubicado en Pachuca. El
autor llego a la conclusion que el factor motivacional que jerarquicamente fue el principal es el
de Estima, donde los trabajadores de piso de esta empresa buscan obtener afecto, apego, asi
como una gratificacion, reconocimiento o admiracion por el esfuerzo o sacrificio que realizan
dia con dia en su medio de trabajo. Sefiala que existe diferencia de acuerdo cada persona, pero

gue no dejan de ser motivante estos factores para ellos.

Como objetivo general, se tuvo: Determinar la relacién existente entre la motivacion laboral
y el clima organizacional. De acuerdo a lo mencionado anteriormente y en concordancia con
los resultados obtenidos de la influencia de la motivacién laboral en el clima organizacional en
los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.LR.L. y en vista que se
presenta un alto grado de correlacion, se puede sefialar que trabajar en la motivacion laboral

influenciara positivamente en el clima organizacional.

No obstante, los resultados obtenidos concuerdan estrechamente con Chiavenato (2012),
quien manifiesta que el ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima
organizacional y esta estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas, por lo tanto,
se basa en los estados emocionales de los colaboradores, los mismos que son producto de la
forma en que ellos perciben diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea sobre la
comunicacion, el liderazgo de sus jefes, sus perspectivas de desarrollo, el reconocimiento que

reciben o el sistema de compensaciones.

Segun los resultados, los factores higiénicos de Herzberg son los que ejercen mayor relacion
en el Clima Organizacional de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L., por lo

tanto, es efectivo trabajar en ellos.

Todo esto es afianzado aln mas con la teoria expuesta por Davis y Newstrom (2003), quienes
sefialan que existen factores necesarios a considerar en un clima organizacional, que hacen

diferenciable cada organizacion por poseer caracteristicas distintivas, estos son: motivacion,
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satisfaccion, involucramiento, actitudes, valores, cultura organizacional, estrés, conflicto,

liderazgo.
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V. Conclusiones

La investigacion realizada en la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L.

concluye lo siguiente:

De acuerdo al objetivo general y mediante la utilizacion del coeficiente Spearman, los
Factores Motivacionales y de Higiene segin Herzberg influyen en el clima organizacional en
un 84.5% y 95.9% respectivamente. Por lo tanto, es necesario sefialar que, al realizar mejoras
en la motivacion, estas repercutiran en la mejora de la percepcion del clima organizacional de

la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.1.R.L.

En cuanto a la variable motivacion, los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo
Alvarado E.l.R.L. se encuentran motivados intrinsecamente y en menor porcentaje prevalece
la motivacion extrinseca. En cuanto a términos generales de motivacién segun el modelo ML-
ORG (2011) se observa que aproximadamente la mitad de colaboradores se sienten satisfechos
(54.8%) por lo que se puede decir que si motivan a sus colaboradores, pero no de la misma
manera pues se hacen distinciones de acuerdo al grado de afinidad que tienen con el propietario.

Con respecto al estudio de la variable clima organizacional segin el modelo de Litwin y
Stringer (1968) en los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Alvarado E.I.R.L.
se observa que se encuentra en un nivel alto (64.4%), no obstante, existen colaboradores que
no sienten un ambiente propicio para desarrollar sus funciones, estos son relativamente nuevos
en la empresa, por lo cual debe existir una perspectiva de mejora a tener en cuenta por de la
organizacion. Asimismo, esta variable se caracteriza por tener a las dimensiones Relaciones y
Recompensa en un nivel bajo frente a las demés que exponen los niveles mas altos: Estructura,

Responsabilidad, Desafios, Cooperacion, Estandares, Conflictos e Identidad.
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VI. Recomendaciones

En base a lo encontrado en la presente investigacion, se recomienda que la Empresa de

Transportes Turismo Alvarado E.1.R.L. realice las siguientes acciones:

Evaluar semestralmente el clima organizacional y la motivacion en la organizacion,
estableciéndolo como un indicador de gestion para el departamento de recursos humanos de la

empresa, lo cual permitira identificar los problemas y aplicar los correctivos oportunamente.

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

iluminacién de las oficinas y distribucién de las areas.

Fomentar actividades de integracién como lo son los almuerzos, actividades deportivas,
dinamicas grupales lideradas por un coach con lo cual se genera dinamismo y participacion en
fechas celebres para todo colaborador, como lo son: dia del trabajador, dia de la madre, dia del

padre, aniversario de la empresa y otras fechas significativas.

Implementar mejoras para mejorar la percepcion del clima organizacional, especialmente en
las dimensiones de Relaciones y Recompensa. En cuanto a los aspectos de Recompensa, se
tienen que estandarizar los incentivos con sentido de racionalidad y justicia para hacerlos mas
efectivos. Para fortalecer las Relaciones, se debe establecer un calendario de talleres,
actividades de confraternidad y/o celebracion de cumpleafios que permita conocerse entre si a

cada uno de los trabajadores en otro ambito distinto al de dia de trabajo.
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VIII. Anexos

Cuestionario 1
Clima Organizacional segun Litwing y Stringer
ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL
Fecha:  Edad:
Sexo: Masculino () Femenino ()

Area de Trabajo:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrard preguntas sobre aspectos relacionados al
trabajo. Cada una de las preguntas tiene cinco opciones. Lea cuidadosamente cada pregunta y
marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

En donde:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

N° PREGUNTAS ¢ 2 @ @ 6

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

Agqui las personas son recompensadas segin su

2 desempeiio en el trabajo.

Entre la gente de esta organizacion permanece una atmdsfera

3 | amistosa

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.

En esta organizacion las tareas estan I6gicamente

5 | estructuradas.

Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo una labor
6 dificil.




Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo

7 con mis jefes.
En esta organizacidn cada cual se preocupa por sus propios
8 intereses.
Conozco claramente la estructura organizativa de esta
9 organizacion.
Mis Superiores solo trazan planes generales de lo que debo
10 hacer, de resto, yo soy responsable por el trabajo realizado.
11  Cuando cometo un error me sancionan.
En esta organizacion tenemos que tomar
ocasionalmente grandes riesgos para estar delante de la
12 | competencia.
Esta organizacidn se caracteriza por tener un clima de trabajo
13 agradable y sin tensiones.
14 | Me siento orgulloso de mi desempefio.
En esta organizacidn se causa buena impresion si uno se
15 mantiene callado para evitar desacuerdos.
Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
16
En esta organizacidn se tiene claro quién manda y toma las
17 | decisiones.
Nuestra directiva muestra interés porque las normas, métodos
18 vy procedimientos estén claros y se cumplan.
La filosofia de la organizacion enfatiza que las personas
19 | deben resolver los problemas por si mismas
Esta organizacion ha tomado riesgos de los momentos
20 | oportunos.
En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre
21 hay una gran cantidad de excusas.
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22

Las relaciones de la gerencia con los empleados tienes a ser

agradables.

23

Si me equivoco, las cosas van mal con mis supervisores.

24

Siento que hay poca lealtad por parte del personal hacia la

organizacion.

25

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites

impiden que las nuevas ideas sean tomadas en cuenta

26

A mis superiores les gusta que haga bien mi trabajo sin tener

que estar verificando con ellos

27

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta

organizacion son mayores que las amenazas y criticas.

28

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y

reservadas entre si.

29

Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

30

En esta organizacién no existe suficiente recompensa y

reconocimiento por hacer un buen trabajo.

31

En esta organizacion hay mucha critica.

32

La filosofia de nuestra directiva enfatiza el factor humano,

como se sienten las personas, etc...

33

En esta organizacidn siempre presionan para mejorar

continuamente mi rendimiento personal y grupal
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Cuestionario 2

Motivacién Laboral segtn Pedro Jaramillo
ENCUESTA MOTIVACION LABORAL
Fecha: Edad:

Sexo: Masculino () Femenino ()

Area de Trabajo:
INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrard preguntas sobre aspectos relacionados al
trabajo. Cada una de las preguntas tiene cinco opciones. Lea cuidadosamente cada pregunta y

marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.
En donde:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

NO

PREGUNTAS

@)

@

©)

4)

®)

Me agrada llegar temprano al trabajo porque me siento

satisfecho.

La institucion respeta mi hora de descanso.

Mi lugar de trabajo esté afectando mi salud.

Me siento seguro en mi trabajo.

Considero que mi salario es bajo.

La empresa reconoce cuando entrego un buen trabajo a

tiempo.

Tengo una buena relacion con mis compafieros.

Me siento conforme con mi trabajo porque me ayudan a ser

mejor.




Establezco relaciones internas en la organizacion.

10

Me siento bien con mi desempefio laboral.

11

Colaboro intensivamente en el logro de objetivos de la

empresa.

12

Me cuesta trabajo formar parte de un grupo.

13

Indago sobre temas que son de mi competencia.

14

Aspiro a otros cargos.

15

Muis superiores suelen asigharme responsabilidades.

16

Siento gque toman en cuenta mis opiniones.

17

Considero que reconocen mi trabajo.

18

Reconocen mis horas extras.

19

Me intereso por como mis compafieros realicen su labor.

20

Realizo trabajos adicionales que ayudan al crecimiento de la

empresa

21

Estoy dispuesto a colaborar mas alla de mis

responsabilidades cuando sea necesario.

22

Si me asignan una tarea que no es de mi competencia hago

lo posible por realizarla.

23

El area que desempefio ayuda al crecimiento de la empresa.

24

Me siento seguro de poder ofrecer mejoras a la empresa.

25

Sé que puedo contar con mis compafieros en dificultades.

26

Cuando se toman decisiones me informan de ello en el area

de trabajo.

27

Mantengo una comunicacion abierta con mi superior.

28

Suelo recibir asesoria por parte de mi superior.
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29 Laempresa reconoce mi puntualidad.

30 Me importa terminar mi trabajo a tiempo.

31 Recibo aguinaldo por fiestas patrias.
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